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ABSTRACT 
The aim of this study was to determine the influence of servant leadership 
and organizational commitment on employee performance with Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) as a mediating variable (case study of the Center for 
Social Rehabilitation Prof. Dr. Soeharso Surakarta). The population in this study 
were employees of civil servants BBRSBD Prof. Dr. Soeharso Surakarta. With a 
sample used as many as 100 respondent. The technique of taking sample used is 
saturated sampling, where all populations are sampled entirely. Data collection 
techniques by distributing questionnaires. Data analysis techniques using 
Structural Equation Modeling (SEM) with the help of Partial Least Square (PLS) 
version 3.0. 
The results of the study show that 1) there is no significant influence of 
leadership variables that serve organizational citizenship behavior; 2) There is a 
significant influence of organizational commitment variables on organizational 
citizenship behavior; 3) There is influence of leadership variables that serve 
employee performance; 4) There is no influence on organizational commitment 
variables on employee performance; 5) There is an influence of organizational 
citizenship behavior variables on employee performance. 
 
 
Keywords: Serving Leadership, Organizational Commitment, Organizational 
Citizenship Behavior, Employee Performance. 
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 ABSTRAK 
Penelitan ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan yang 
melayani dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel mediasi (studi kasus 
Balai Besar Rehabilitasi Sosial Prof. Dr. Soeharso Surakarta). Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan pegawai negeri sipil BBRSBD Prof. Dr. Soeharso 
Surakarta, dengan sampel penelitian 100 responden. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan adalah sampling jenuh, dimana semua populasi dijadikan sampel 
seluruhnya. Teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan kuesioner. 
Teknik analisis data menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) dengan 
bantuan program Partial Least Square (PLS) version 3.0. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) Tdak ada pengaruh signifikan 
variabel kepemimpinan yang melayani terhadap perilaku kewargaan organisasi; 2) 
Ada pengaruh signifikan variabel komitmen organisasi terhadap perilaku 
kewargaan organisasi; 3) Ada pengaruh variabal kepemimpinan yang melayani 
terhadap kinerja karyawan; 4) Tidak ada pengaruh variabel komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan; 5) Ada pengaruh variabel perilaku kewargaan 
organisasi terhadap kinerja karyawan. 
 
 
Kata kunci: Kepemimpinan Yang Melayani, Komitmen Organisasi, Perilaku 
kewargaan Organisasi, Kinerja Karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xiii 
 
DAFTAR ISI 
HALAMAN JUDUL . ..................................................................................... i 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING  ............................................. ii  
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI  ............................................. iii 
HALAMAN BUKAN PLAGIASI ................................................................... iv 
HALAMAN NOTA DINAS. ........................................................................... v 
HALAMAN PENGESAHAN MUNAQOSAH. ............................................. vi 
HALAMAN MOTTO ...................................................................................... vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN  ..................................................................... viii 
KATA PENGANTAR  .................................................................................... ix 
ABSTRACT ..................................................................................................... xi 
ABSTRAK ....................................................................................................... xii 
DAFTAR ISI  ................................................................................................... xiii 
DAFTAR TABEL  ...........................................................................................  xviii 
DAFTAR GAMBAR  ......................................................................................  xx 
DAFTAR LAMPIRAN  ...................................................................................  xxi 
BAB I PENDAHULUAN  
1.1 Latar Belakang Masalah................................................................. 1 
1.2 Identifikasi Masalah ....................................................................... 8 
1.3 Batasan Masalah  ........................................................................... 9 
1.4 Rumusan Masalah  ......................................................................... 9 
1.5 Tujuan Penelitian  .......................................................................... 10 
1.6 Manfaat Penelitian  ........................................................................ 10 
xiv 
 
1.7 Sistematika Penelitian  ................................................................... 11 
BAB II LANDASAN TEORI  
2.1 Teori Kinerja Karyawan................................................................. 13 
2.2 Teori Organizational Citizenship Behavior ................................... 14 
       2.2.1 Perilaku Menolong  .............................................................. 16 
 2.2.2 Kehati-hatian  ....................................................................... 16 
 2.2.3 Perilaku Bijaksana  .............................................................. 17 
 2.2.4 Menjaga Hubungan Baik  .................................................... 17 
 2.2.5 Perilaku Yang Sportif  ......................................................... 17 
2.3 Teori Kepemimpinan Yang Melayani ........................................... 17 
2.4 Teori Komitmen Organisasi  .......................................................... 20 
  2.4.1 Komitmen Afektif  ............................................................... 22 
 2.4.2 Komitmen Berkelanjutan  .................................................... 24 
 2.4.3 Komitmen Normatif  ............................................................ 24 
2.5 Penelitian yang Relevan  ................................................................ 25 
2.6 Kerangka Berfikir  ......................................................................... 28 
2.7 Hipotesis  ....................................................................................... 28 
BAB III METODE PENELITIAN  
3.1. Jenis Penelitian  ............................................................................. 32 
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian  ....................................................... 32 
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  .................... 33 
 3.3.1. Populasi  ............................................................................. 33 
 3.3.2. Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel .......................... 34 
xv 
 
3.4. Data dan Sumber Data  ................................................................. 35 
3.5. Teknik Pengumpulan Data  ........................................................... 35 
3.6. Variabel Penelitian  ....................................................................... 36 
3.6.1 Variabel Independen  ........................................................... 36 
3.6.2 Variabel Mediasi  ................................................................ 36 
3.6.3 Variabel Dependen  ............................................................. 37 
3.7 Definisi Operasional Variabel. ....................................................... 37 
3.8. Uji Instrumen Penelitian ............................................................... 39 
3.9. Teknik Analisis Data  .................................................................... 42 
3.9.1. Structural Equation Modeling (SEM)  ................................ 42 
3.9.2. Ukuran Sampel Dalam PLS  ............................................... 42 
3.9.3. Model Spesifikasi dengan PLS ........................................... 43 
a. Inner Model  ................................................................... 43 
b. Outer Model  .................................................................. 44 
c. Weight Relation  ............................................................ 45 
3.10. Evaluasi Model PLS  .................................................................. 45 
  3.10.1 Evaluasi Model Pengukuran ............................................ 45 
  3.10.2 Evaluasi Model Struktural................................................ 46 
  3.10.3 Pengujian Hipotesis .......................................................... 47 
 3.11 Uji Sobel  .................................................................................... 48 
 
 
 
xvi 
 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  
4.1 Gambaran Umum Penelitian .......................................................... 49 
4.1.1 Sejarah Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. 
Dr. Soeharso Surakarta  ....................................................... 49 
4.1.2 Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. Dr. 
Soeharso Surakarta  ............................................................. 50 
4.1.3 Visi dan Misi Organisasi  ..................................................... 50 
4.1.4 Tugas Pokok  ........................................................................ 51 
4.1.5 Struktur Organisasi .............................................................. 52 
4.2. Analisis Deskripsi Karakteristik Responden  ............................... 53 
4.2.1 Karakteristik Berdasarkan Usia ........................................... 53 
4.2.2 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin  ........................... 53 
4.2.3 Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja  ........................... 54 
4.2.4 Karakteristik Status Karyawan  ............................................ 55 
4.2.5 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir  ................. 55 
4.3. Analisis Deskripsi Variabel  .......................................................... 56 
4.3.1 Deskripsi Data Kepemimpinan Yang Melayani  ................. 56 
4.3.2 Deskripsi Data Komitmen Organisasi  ................................ 59 
4.3.3 Deskripsi Data Perilaku Kewargaan Organisasi ................. 61 
4.3.4 Deskripsi Data Kinerja Karyawan  ...................................... 65 
4.4. Analisis Data  ................................................................................ 68 
4.4.1 Evaluasi Outer Model dan Pengujian Validitas .................. 68 
4.4.2 Convergent Validity  ........................................................... 69 
xvii 
 
4.4.3 Discriminant Valid  ............................................................. 70 
4.4.4 Pengujian Reabilitas Kanstruk  ........................................... 71 
4.4.5 Mengevaluasi Reability dan AVE ........................................ 71 
4.5 Evaluasi Model Struktural  ............................................................ 72 
4.6 Pengujian Hipotesa  ....................................................................... 74 
4.7 Pengaruh Mediasi Metode Sobel  .................................................. 76 
4.8 Pembahasan Hasil Analisis Data ................................................... 80 
4.8.1 Kepemimpinsn Yang Melayani Terhadap OCB .................. 80 
4.8.2 Komitmen Organisasi Terhadap OCB  ................................ 81 
4.8.3 Kepemimpinan Yang Melayani Terhadap Kinerja  ............. 82 
Karyawan 
4.8.4. Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  .......... 83 
4.8.5 OCB Terhadap Kinerja Karyawan  ...................................... 83 
BAB V PENUTUP  
5.1. Kesimpulan ................................................................................... 85 
5.2. Keterbatasan Penelitian ................................................................. 86 
5.3. Saran ............................................................................................. 87 
DAFTAR PUSTAKA ...................................................................................... 89 
LAMPIRAN  
CURRICULUM VITAE   
 
 
 
xviii 
 
DAFTAR TABEL 
 
Tabel 1.1 : Data keluar masuk karyawan BBRSBD Prof. Dr. Soeharso ......... 4 
Tabel 1.2 : Daftar pemimpin BBRSBD Prof. Dr. Soeharso Surakarta  ........... 6 
Tabel 3.1 : Ukuran sampel model PLS-SEM pendekatan cohen  .................... 34 
Tabel 3.2 : Pernyataan kinerja karyawan  ........................................................ 40  
Tabel 3.3 : Pernyataan Organizational Citizenship Behavior  ......................... 40 
Tabel 3.4 : Pernyataan Komitmen organisasi  ................................................. 41 
Tabel 3.5 : Pernyataan servant leadership  ....................................................... 41 
Tabel 3.6 : Ukuran sampel model PLS-SEM pendekatan cohen  .................... 43 
Tabel 3.7 : Evaluasi model pengukuran reflektif  ............................................ 45 
Tabel 4.1 : Karakteristik responden berdasarkan usia  .................................... 53 
Tabel 4.2 : Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin  ..................... 53 
Tabel 4.3 : Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja  ...................... 54 
Tabel 4.4 : Karakteristik responden berdasarkan status karyawan  ................. 55 
Tabel 4.5 : Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir ............ 55 
Tabel 4.6 : Penilaian responden terhadap variabel servant leadership  ........... 56 
Tabel 4.7 : Statistik servant leadership  ........................................................... 58 
Tabel 4.8 : Penilaian responden terhadap variabel komitmen organisasi  ....... 59 
Tabel 4.9 : Statistik komitmen organisasi  ....................................................... 60 
Tabel 4.10 : Penilaian responden terhadap OCB  ............................................ 62 
Tabel 4.11 : Statistik variabel OCB  ................................................................ 63 
Tabel 4.12 : Penilaian responden terhadap variabel kinerja karyawan  ........... 65 
Tabel 4.13 : Statistik variabel kinerja karyawan  ............................................. 67 
xix 
 
Tabel 4.14 : Tabel loading factor  .................................................................... 69 
Tabel 4.15 : Discriminant validity (cross loading)  ......................................... 70 
Tabel 4.16 : Convergent validity ..................................................................... 72 
Tabel 4.17 : Nilai r-square  .............................................................................. 73 
Tabel 4.18 : Path Coefficient  .......................................................................... 76 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xx 
 
DAFTAR GAMBAR 
 
Gambar 4.1 : Struktur organisasi BBRSBD Prof. Dr. Soeharso Surakarta  .... 52 
Gamvar 4.2 : Model Struktural  ....................................................................... 72 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xxi 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
Lampiran 1 : Jadwal Penelitian   
Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian   
Lampiran 3 : Data Hasil Kuesioner    
Lampiran 4 : Output PLS   
Lampiran 5 : Riwayat Hidup  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1 
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Sebuah organisasi merupakan sebuah wadah yang dijadikan alat untuk 
mencapai tujuan bersama suatu organisasi, yang didalamnya terdapat kumpulan 
individu-individu dengan berbagai macam perilaku. Dilihat dari beberapa tahun 
terakhir ini terlihat banyak fungsi sumber daya manusia yang berperan melalui 
visi, strategi, struktur, proses dan sistem baru dalam sebuah organisasi untuk 
mencapai sebuah tujuan organisasi. Dalam mencapai tujuan suatu organisasi, 
sumber daya manusia mempunyai peran penting di samping sumber daya lain 
yang dimiliki oleh organisasi. Hal ini yang seharusnya disadari oleh organisasi, 
bahwa keberhasilan untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas sangat bergantung 
pada sumber daya manusia. 
Tingkat efektivitas manajemen sumber daya manusia dipandang turut 
mempengaruhi kinerja suatu organisasi. Sumber daya manusia tidak hanya di 
definisikan apa yang sumber daya manusia lakukan, tetapi apa yang sumber daya 
manusia hasilkan. Sumber daya manusia dipandang semakin besar peranannya 
bagi kesuksesan suatu organisasi, maka banyak organisasi kini menyadari bahwa 
unsur “manusia” dalam organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing (Rani, 
Mayasari, Bisnis, & Batam, n.d.). 
Dimana manajemen sumber daya manusia yang berhubungan dengan 
sistem rancangan, dalam suatu organisasi untuk menentukan tingkat kemampuan 
yang dapat dilihat dari bakat seseorang untuk mewujudkan sasaran suatu 
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organisasi. Dalam suatu organisasi menemukan sumber daya manusia yang tepat, 
bukanlah hal yang mudah, karena yang dibutuhkan suatu organisasi bukan hanya 
seorang yang berpendidikan atau orang yang berbakat saja.  
Suatu organisasi mempunyai tujuan salah satunya adalah meningkatkan 
kinerja karyawan. Meningkatkan kinerja karyawan akan menunjukkan 
peningkatan kinerja dalam organisasi. Kinerja karyawan didefinisikan sebagai 
suatu konsep usaha yang dilakukan untuk mencapai suatu tujuan organisasi 
dengan menggunakan potensi atau pengetahuan, serta keterampilan dan 
kemampuannya yang dimiliki (Altindag & Kosedagi, 2015). 
Dalam menilai suatu kualitas sumber daya manusia yang ada, dapat diukur 
dari kinerja suatu karyawan. Organisasi harus percaya bahwa untuk mencapai 
tingkatan yang baik, organisasi perlu mengusahakan kinerja karyawan yang 
sebaik mungkin dan setinggi-tingginya. Keberhasilan suatu organisasi dapat 
dilihat dari pencapaian kinerja oleh karyawan. Fakta tersebut yang menuntut 
karyawan untuk selalu menampilkan output yang optimal, dimana baik buruknya 
kinerja karyawan akan mempengaruhi pendapatan perusahaan secara menyeluruh 
(P. Robbins & A. Judge, 2009). 
Pemaparan diatas dapat membawa perubahan apabila dilakukan secara 
terus menerus dalam organisasi yaitu pada pekerja yang tetap bertahan dan 
pekerja yang memberontak. Hal ini yang menyebabkan banyak munculnya 
perilaku-perilaku baik negatif maupun positif dalam organisasi, salah satunya 
adalah Organizational Citizhenship Behavior (OCB). Organizational Citizenship 
Behavior merupakan sebuah perilaku kebebasan yang bukan bagian dari 
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persyaratan pekerjaan formal dari pekerja, tetapi pekerja berkontribusi pada 
lingkungan psikologis dan sosial di tempat kerja (Robbins & Judge, 2016). 
Pendapat lain mengatakan bahwa Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) diartikan sebagai perilaku bebas yang melampaui pekerjaan resmi 
seseorang yang dimaksudkan untuk membantu orang lain dalam organisasi, 
dengan definisi lain sebagai perilaku kebebasan untuk menunjukkan rasa peduli 
dan dukungannya terhadap organisasi (Cheasakul & Varma, 2016). 
Seorang karyawan yang baik cenderung akan melakukan perilaku 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Organisasi tidak akan berhasil 
dengan baik tanpa ada anggota yang melakukan perilaku OCB. OCB merupakan 
sikap yang banyak diharapkan dari organisasi atau perusahaan untuk dimiliki oleh 
karyawan, karena hal tersebut dipandang dapat menguntungkan sebuah organisasi. 
Organisasi yang sukses membutuhkan karyawan yang dapat melakukan pekerjaan 
lebih dari tanggung jawab diluar tugas utamanya, serta akan memberikan kinerja 
diatas harapan mereka (Robbins & Judge, 2016). 
Sikap organizational citizenship behavior penting untuk dapat dimiliki 
oleh setiap karyawan, dengan tujuan organisasi dapat berjalan lebih baik. Hal ini 
dikarenakan seorang karyawan yang OCB nya tinggi akan bersedia membantu 
rekan-rekan kerjanya yang sedang menemui kesulitan maupun melakukan 
pekerjaan diluar tugas utamanya demi kemajuan perusahaan. Sebaliknya, jika 
OCB rendah maka seorang karyawan tidak akan peduli dengan kesulitan atau 
hambatan rekan kerjanya dan tidak bersedia melakukan hal –hal yang bukan 
menjadi tugasnya. Dengan demikian sangat diharapkan oleh sebuah organisasi, 
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bahwa sikap organizational citizenship behavior dapat muncul di kalangan 
karyawan guna untuk meningkatkan kinerja seorang karyawan. 
Seperti halnya yang terjadi pada balai rehabilitasi di Kota Bengawan. Kota 
ini dikenal sebagai kota inklusi, salah satu lembaga difabel di Kota Surakarta 
adalah Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso 
Surakarta. Organisasi tersebut berada dibawah naungan Kementrian Sosial 
Republik Indonesia. Organisasi ini selalu mengalami penurunan karyawan pada 
setiap tahunnya. Dibuktikan dengan data yang peneliti dapatkan dari BBRSBD 
Prof. Dr. Soeharso Surakarta yang telah peneliti dirangkum dalam empat tahun 
terakhir: 
Tabel 1.1 
Data Kepegawaian Keluar Masuk Karyawan BBRSBD Prof. Dr. Soeharso 
Surakarta 
 
 
Sumber: Data Observasi BBRSBD Prof. Dr. Soeharso Surakarta 
 
Dari data diatas dapat diketahui terjadi penurunan karyawan pada Balai 
Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. Dr. Soeharso Surakarta. Penurunan 
tersebut dirangkum dalam empat tahun terakhir yaitu pada tahun 2014, 2015, 
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2016 dan 2017. Penurunan karyawan terjadi signifikan pada tahun 2016. Dalam 
menghadapi fenomena diatas maka seorang karyawan dan pemimpin organisasi 
sosial harus sejalan dalam menjalankan tujuan sebuah organisasi. 
Melihat ditengah fenomena tersebut peran pemimpin yang mampu 
memberikan pelayanan yang baik (servant leadership) sangat di perlukan untuk 
setiap karyawan yang ada di organisasi sosial. Seorang pemimpin sangat berperan 
untuk pengembangan seorang karyawan dan akan mampu memenuhi kebutuhan 
mendasar dari bawahannya. Seorang pemimpin sebagai penentu arah di dalam 
mengembangkan visi misi masa depan, seorang pemimpin biasanya melakukan 
hal-hal untuk masa yang jauh lebih maju, dengan berbagai strategi untuk 
menghasilkan perubahan yang diperlukan dalam meraih visi perusahaan (Griffin, 
2004). 
Kepemimpinan yang melayani didefinisikan sebagai pemimpin yang 
mengelola segala tantangan sebuah organisasi dengan mengesampingkan 
kepentingan pribadi kepada pemangku kepentingan organisasi atau masyarakat. 
Kepemimpinan yang melayani memandang kepemimpinan sebagai kesempatan 
untuk melayani baik individu, organisasi, dan masyarakat daripada sebagai 
wahana untuk mencapai kekuatan pribadi (Zou, Tian, & Liu, 2015).  
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Pergantian kepemimpinan yang terjadi di BBRSBD Prof. Dr. Soeharso 
Surakarta, telah mengalami pergantian pemegang kekuasaan pada masa 
kepemimpinan yang berbeda-beda, berikut data yang kami peroleh:  
Tabel 1.2 
Daftar Pemimpin BBRSBD Prof. Dr. Soeharso Surakarta 
 
No Kepala Tahun 
Kepemimpinan 
Lama Menjabat 
1. Drs. A. M. Asnandar, M.Si 2017 1 Tahun 
2. Drs.Bambang Sugeng 2016 1 Tahun 
3. Drs. Clara E S, MM 2013 – 2016 3 Tahun 
4. Drs. Suhardi  2010 – 2013 3 Tahun 
5. Drs. Samsudi, MM 2008 - 2010 2 Tahun 
Sumber: Data Pemimpin BBRSBD Prof. Dr. Soeharso Surakarta 
 
Peneliti mengambil data lima kepemimpinan terakhir yang terjadi pada 
Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. Dr. Soeharso Surakarta. Hal ini 
akan berpengaruh pada kinerja karyawan, karena jika dilogika kepemimpinan 
seorang kepala akan mempengaruhi kinerja bawahannya secara tidak langsung. 
Wong dan Page (2003) mengemukakan bahwa mengembangkan kerangka 
konseptual untuk mengukur kepemimpinan yang melayani (servant leadership) 
dapat di golongkan menjadi empat dimensi yaitu orientasi karakter, orientasi pada 
seseorang, orientasi tugas, dan orientasi proses (Harwiki, 2016). 
Dalam penelitian terdahulu terdapat beberapa perbedaan pendapat, 
(Harwiki, 2016) berpendapat bahwa kepemimpinan yang melayani dapat berperan 
untuk meningkatkan budaya organisasi, komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan. Sedangkan penelitian lain mengemukakan bahwa kepemimpinan yang 
melayani tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi 
(Claresta Prabowo & Setiawan, 2013). Komitmen organisasi dapat membawa 
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dampak berat dari pengabdian, tanggung jawab dan kesetiaan seseorang terhadap 
suatu tugas organisasi. Sering kali komitmen organisasi dipandang sebagai subjek 
yang menarik karena kemampuannya dalam membantu organisasi memprediksi 
kinerja, omset, dan ketidakhadiran karyawan lebih banyak daripada kinerja 
pekerjaan atau kepuasan kerja (Permarupan et al., 2013). 
Pendapat lain Meyer dan Allen (1991) berpendapat bahwa komitmen 
organisasi merupakan keterikatan emosional yang terdiri dari tiga komponen yaitu 
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. Komitmen 
afektif telah didefinisikan sebagai keterikatan emosional seorang karyawan yang 
menunjukkan keterlibatannya dalam aktivitas organisasi. 
Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat akan tetap berada di dalam 
organisasi karena mereka menginginkan hal tersebut. Sebaliknya, komitmen 
berkelanjutan berkaitan dengan kesadaran seseorang tentang biaya yang terkait 
dengan apabila meninggalkan organisasi ini. Karyawan yang komitmennya dalam 
sifat berkelanjutan akan tetap berada di dalam organisasi karena mereka berfikir 
jika biaya meniggalkan organisasi lebih tinggi. Komponen yang ketiga yaitu 
komitmen normatif, merupakan komitmen yang berkaitan dengan perasaan 
kewajiban terhadap organisasi berdasarkan norma dan nilai pribadi seseorang 
(Permarupan et al., 2013). 
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Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Hendry 
Kamajaya, dkk. 2017). Sedangkan penelitian (Harwiki, 2016) menyatakan 
sebaliknya, bahwa komitmen tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
Berdasarkan fenomena dan research gap dalam pemaparan diatas, maka 
dalam penelitian ini bermaksud untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh sikap 
perilaku kewargaan organisasi, kepemimpinan yang melayani dan komitmen 
organisasi yang dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan optimal. Dengan 
demikian penulis mengadakan penelitian dengan judul “Dampak 
Kepemimpinan Yang Melayani dan Komitmen Organisasi, Terhadap 
Kinerja Karyawan Dengan Organization Citizenship Behavior (OCB) 
Sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus Pada Balai Rehabilitasi Sosial Bina 
Daksa Prof. Dr. Soeharso Surakarta)” . 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis mengidentifikasikan 
masalah sebagai berikut: 
1. Adanya masalah di dalam kepegawaian yang kurang loyal terhadap organisasi, 
dibuktikan dengan data yang fluktuatif pada Balai Rehabilitasi Sosial Bina 
Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta. 
2. Penerapan servant leadership yang belum sempurna pada Balai Rehabilitasi 
Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta. 
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1.3 Batasan Masalah 
Banyak faktor yang dapat dikaji untuk ditindaklanjuti dalam penelitian ini 
yang khususnya berkaitan dengan kinerja karyawan di Balai Besar Rehabilitasi 
Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta. Mengingat luasnya 
ruang lingkup, maka penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan baik dari segi 
waktu, tenaga dan pengalaman peneliti, sehingga dalam penelitian ini tidak semua 
dapat ditindaklanjuti. 
Penelitian ini dibatasi dengan variabel penelitian dan analisis pengujian 
dengan tingkat pengaruh variabel (Kepemimpinan Yang Melayani dan Komitmen 
Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Organzation Citizenship 
Behavior Sebagai Variabel Mediasi. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan pada uraian yang telah dijelaskan diatas, maka rumusan 
masalah penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah kepemimpinan yang melayani berpengaruh signifikan terhadap 
organzation citizenship behavior? 
2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap organzation 
citizenship behavior? 
3. Apakah kepemimpinan yang melayani berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan? 
4. Apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan? 
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5. Apakah organzation citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada rumusan masalah yang telah ditetapkan sebelumnya, 
maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan yang melayani berpengaruh 
signifikan terhadap organzation citizenship behavior. 
2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap organzation 
citizenship behavior. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja 
karyawan. 
4. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 
5. Untuk mengetahui pengaruh organzation citizenship behavior terhadap kinerja 
karyawan. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kontribusi positif 
bagi semua pihak. Kegunaan penelitian ini berupa kegunaan secara praktis dan 
secara teoritis, adalah sebagai berikut: 
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1. Manfaat Teoritis 
Manfaat teoritis dari penelitian ini yaitu untuk mendapatkan hasil yang 
baik serta jawaban maupun solusi yang dapat menyelesaikan permasalahan 
yang telah diidentifikasi dalam penelitian ini. Manfaat lain yang juga peneliti 
harapkan, yaitu penelitian ini dapat memberikan manfaat kepada lembaga di 
Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. Dr. Soeharso Surakarta pada 
umumnya dan mahasiswa pada khususnya agar penelitian ini mampu 
membantu organisasi dalam pengambilan keputusan dan penerapan 
peningkatan kualitas sumber daya manusia. 
2. Manfaat Praktis 
Adapun manfaat praktis yang diharapkan dari penelitian ini adalah 
dapat meningkatkan kemampuan dan ilmu pengetahuan penulis dalam 
penelitian maupun dalam kepenulisanya. Hasil penelitian ini diharapkan juga 
dapat dijadikan referensi untuk penelitian selanjutnya dalam tema yang sama 
atau tema yang berbeda tetapi masih mengarah pada penelitian. Manfaat yang 
lain penelitian ini dapat menjadi referensi khalayak umum dalam mencari 
informasi atau ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan penelitan ini. 
 
1.7 Sistematika Penelitian 
Dalam penelitian yang berjudul “Dampak Kepemimpinan Yang Melayani 
dan Komitmen Organisasi, Terhadap Kinerja Karyawan Dengan organzation 
citizenship behavior Sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus Pada Balai 
Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. Dr. Soeharso Surakarta” ini terdiri dari lima 
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bab. Masing-masing bab terdiri dari beberapa sub bab. Sistematika penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
BAB I  PENDAHULUAN 
Bab ini berisi uraian latar belakang, identifikasi masalah, batasan 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
dan sistematika penulisan penelitian. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi kajian teori tentang variabel-variabel yang menjadi 
obyek penelitian. Memuat teori tentang kepemimpinan yang 
melayani, komitmen organisasi, organzation citizenship behavior 
dan kinerja karyawan.  
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi lokasi dan waktu penelitian, jenis penelitian, 
populasi, sampel dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi 
operasional variabel serta teknik analisis data. 
BAB IV ANALISI DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi uraian tentang gambaran umum penelitian, 
pengujian, analisis data serta pembahasan hasil analisis data 
(pembuktian hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
Bab ini berisi uraian tentang kesimpulan dari hasil analisis data, 
keterbatasan penelitian dan saran-saran sesuai dengan hasil. 
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BAB II 
KAJIAN TEORI 
 
2.1 Kinerja Karyawan 
Kinerja dapat didefinisikan sebagai upaya efektif yang dilakukan untuk 
mencapai suatu tujuan organisasi, atau keberhasilan pemenuhan pekerjaan secara 
efektif, dengan suatu pelaksanaan dan penyelesaian. Kinerja adalah sebuah 
konsep yang menggambarkan bagaimana seseorang dapat menggunakan potensi 
atau pengetahuan, keterampilan maupun kemampuannya sendiri untuk dapat 
mencapai tujuan organisasi atau harapannya sendiri (Altindag & Kosedagi, 2015). 
Pendapat lain mengatakan bahwa kinerja karyawan merupakan suatu 
gambaran mengenai tingkat pencapaian suatu program kegiatan atau kebijakan 
dalam mewujudkan suatu sasaran dan tujuan organisasi (Krisnadwipayana, 
Saputra, & Wibowo, 2017).  
Penggunaan kapasitas karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan 
sukses dalam jangka waktu tertentu dapat di sebut dengan evaluasi kinerja. 
Evaluasi kerja merupakan kegiatan yang dilakukan untuk mengevaluasi atau 
mengevaluasi sejauh mana kualitas kinerja karyawan, atau sebagai alat untuk 
mengukur sejauh mana karyawan melakukan pekerjaan mereka (Altindag & 
Kosedagi, 2015). 
Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk meningkatkan kinerja serta kualitas 
karyawan, dan memberikan keputusan administratif seperti upah, promosi, dan 
pemberhentian, sesuai dengan hasil evaluasi kinerja karyawan. Dalam rangka 
meningkatkan kinerja karyawan, hal yang pertama dilakukan yaitu perlu 
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mengenali staf, guna untuk membedakan antara staf yang sukses dan yang tidak 
berhasil (Altindag & Kosedagi, 2015). 
Selain tujuan diatas, evaluasi kinerja memberikan umpan balik kepada 
karyawan terkait kinerjanya, untuk membahas pemberhentian atau strategi 
perampingan mereka, untuk menciptakan dan menentukan sasaran, guna 
menentukan keperluan bisnis dan kebutuhan pengembangan, untuk meningkatkan 
kinerja bisnis secara keseluruhan, hingga memberikan panduan kepada karyawan 
yang tidak mencukupi juga merupakan salah satu tujuan evaluasi kinerja. Hal ini 
dapat membantu mengidentifikasi diri dan memperbaiki kekurangan seorang 
karyawan. 
Dari pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
merupakan sebuah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang karyawan selama 
periode tertentu dengan menggunakan potensi atau pengetahuan, keterampilan 
maupun kemampuannya sendiri dalam mencapai tujuan organisasi. Beberapa 
indikator untuk mengukur sejauh mana pegawai mencapai suatu kinerja secara 
individual yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu dan kerjasama 
dengan karyawan lain. 
 
2.2 Perilaku Kewargaan Organisasi (Organizational Citizenship 
Behavior)  
 
Sebuah konsep yang dikenalkan oleh Smith bahwa Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) diartikan sebagai perilaku bebas seorang karyawan 
yang melampaui pekerjaan resmi. Dengan definisi lain sebagai perilaku kebebasan 
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untuk menunjukkan rasa peduli dan dukungan terhadap lingkungan organisasi 
(Cheasakul etc al., 2016). 
organzation citizenship behavior adalah sebuah perilaku kebebasan yang 
bukan bagian dari persyaratan pekerjaan formal dari pekerja, tetapi pekerja 
berkontribusi pada lingkungan psikologis dan sosial di tempat kerja (Robbins & 
Judge, 2016). Organisasi yang sukses membutuhkan pekerja yang melakukan 
lebih dari tanggung jawab pekerjaan biasa mereka, serta akan memberikan kinerja 
diatas harapan mereka. 
 Organizational Citizenship Behavior (OCB) dideskripsikan sebagai 
perilaku individu yang tidak secara eksplisit atau tidak langsung dikenali oleh 
sistem penghargaan formal, dimana perilaku ini memainkan peran penting dalam 
fungsi efektif organisasi (Pavalache-Ilie, 2014).  
Pekerja yang terlibat dalam organzation citizenship behavior yang baik, 
tersirat dalam mereka membantu orang lain didalam tim ataupun kelompoknya, 
dengan sukarela mengerjakan tugas maupun pekerjaan tambahan, menghindari 
konflik-konflik yang tidak perlu, menghormati segala peraturan dan aturan yang 
ada, serta mampu bertoleransi atas pembebanan dan gangguan pekerjaan sewaktu-
waktu, karena suatu organisasi membutuhkan dan menginginkan pekerja ataupun 
karyawan yang bersedia melakukan pekerjaannya yang tidak tercantum dalam 
deskripsi-deskripsi pekerjaan.  
Fakta mengindikasikan organisasi yang memiliki pekerja demikian, lebih 
unggul di bandingkan organisasi yang lain yang memiliki pekerja yang memiliki 
tingkat OCB rendah (P. Robbins & A. Judge, 2009). Pada pemaparan yang lain 
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menyatakan bahwa konsep organzation citizenship behavior dapat meningkatkan 
efisiensi kerja pada suatu organisasi (Cheasakul & Varma, 2016). 
Dari pemaparan diatas disimpulkan organizational citizenship behavior 
adalah perilaku karyawan dalam berkontribusi yang tidak terstruktur didalam 
tugas organisasi secara tidak langsung, guna membantu rekan kerja sebagai rasa 
kepedulian antar sesama dan merupakan kemampuan beradaptasi di lingkungan 
kerja. Sebuah penelitian mengatakan terdapat lima faktor yang membentuk OCB 
terdiri dari perilaku menolong, sopan santun, kehati-hatian, perilaku bijaksana, 
dan perilaku yang sportif (Yildirim, 2014). 
 
2.2.1 Altruism (Perilaku Menolong) 
Altruism merupakan suatu tindakan yang dibentuk oleh perilaku secara 
sukarela dari karyawan diluar tanggung jawabnya, untuk membantu rekan-rekan 
dalam tanggung jawab organisasi atau dengan suatu masalah yang berhubungan 
dengan suatu pekerjaan (Yildirim, 2014). Altruism terdiri dari prinsipal 
berdasarkan perilaku sukarela yang membantu rekan kerjanya, seperti membantu 
rekan kerja yang tidak hadir dengan tugasnya atau tugas lainnya dengan tanggung 
jawab yang sangat tinggi (Yildirim, 2014). 
 
2.2.2 Kehati-hatian / Kesadaran (Conscientiousness) 
Conscientiousness merupakan sikap perilaku sukarela yang melebihi 
persyaratan dasar atau minimum pekerjaan dalam mematuhi peraturan kerja 
maupun tingkat kehadirannya di dalam organisasi.  sehingga dengan adanya sikap 
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kesadaran yang tinggi akan memiliki sikap yang bagus dari pada rekan-rekan 
kerjanya yang lain (Yildirim, 2014). 
 
2.2.3 Perilaku Bijaksana (Civic Virtue) 
Civic virtue merupakan perilaku yang menunjukkan kepedulian terhadap 
sesama terhadap kelangsungan hidup suatu organisasi. Secara sukarela 
berpartisipasi, bertanggungjawab dan terlibat dalam mengatasi persoalan-
persoalan yang ada demi kelangsungan organisasi (Yildirim, 2014). 
 
2.2.4 Menjaga Hubungan Baik (Courtesy) 
Courtesy merupakan perilaku dimana karyawan bersikap sopan dan sesuai 
aturan sehingga dapat mencegah timbulya masalah antar karyawan (Yildirim, 
2014). 
 
2.2.5 Perilaku Yang Sportif (Sportmanship) 
Perilaku yang sportif merupakan kemampuan untuk menyesuaikan diri 
dengan perubahan atau masalah yang ada dalam suatu organisasi. Bahkan, jika 
mereka tidak suka atau setuju untuk tetap menyesuaikan diri dan tidak mengeluh 
dengan perubahan yang terjadi (Yildirim, 2014). 
 
2.3 Kepemimpinan Yang Melayani (Servant Leadership) 
Sebuah organisasi memerlukan seorang pemimpin yang dapat memberi 
perubahan didalam organisasi yang dipimpinnya. Kepemimpinan merupakan  
penggunaan pengaruh dalam membentuk tujuan-tujuan organisasi atau grup tanpa 
sebuah paksaan, dengan memotivasi karyawan kearah pencapaian tujuan dan 
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membantu mendefinisikan sebuah kultur grup atau organisasi. Sebagai atribut 
kepemimpinan adalah sekelompok karakteristik yang dimiliki oleh individu yang 
di pandang sebagai seorang pemimpin (Griffin, 2004). 
Kepemimpinan yang melayani didefinisikan sebagai pemimpin yang 
mengelola segala tantangan organisasi dengan menundukkan kepentingan pribadi 
kepada pemangku kepentingan organisasi. Servant leadership memandang 
kepemimpinan sebagai kesempatan untuk melayani baik individu, organisasi, dan 
masyarakat daripada sebagai wahana untuk mencapai kekuatan pribadi (Zou et al., 
2015). 
Pendapat lain mengatakan kepemimpinan merupakan suatu kegiatan untuk 
mempengaruhi perilaku orang-orang agar bekerjasama menuju kepada suatu 
tujuan tertentu yang mereka inginkan bersama-sama (Sunindhia & Widiyanti, 
1987). Kepemimpinan sebagai penentu arah dalam mengembangkan visi misi 
masa depan, seorang pemimpin melakukan hal-hal untuk masa yang jauh lebih 
maju, dengan berbagai strategi untuk menghasilkan perubahan yang diperlukan 
dalam meraih visi perusahaan (Griffin, 2004).  
Menurut Harwiki (2016) Servant leadership merupakan suatu gaya 
kepemimpinan yang ditandai dengan melampaui kepentingan pemimpin sendiri 
dan akan menitikberatkan pada kesempatan dan perhatian untuk membantu 
melayani orang lain agar tumbuh menjadi lebih baik dan berkembang lebih maju. 
Pendapat lain mendeskripsikan bahwa servant leadership merupakan tipe 
kepemimpinan yang tidak menggunakan kekuasaan untuk mencapai akhir, akan 
tetapi lebih menekankan pada bujukan, karena kepemimpinan yang melayani 
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berkarakteristik mendengarkan, berempati, membujuk dan menerima pelayanan 
serta secara aktif dapat mengembangkan potensial dari para pengikutnya (Robbins 
& Judge, 2015). 
Seorang pemimpin dapat membangun jaringan untuk menyatukan 
seseorang, dengan mengkomunikasikan arah yang telah ditentukan dengan kata-
kata dan tindakan kepada semua orang yang bekerja baik serta mampu 
bekerjasama untuk dapat mempengaruhi penciptaan tim. Begitu juga yang 
dibutuhkan didalam sebuah organisasi adalah pemimpin yang melayani. 
Para ahli telah mempertimbangkan bahwa kepemimpinan yang beretika 
dari suatu sudut pandang baru dengan memeriksa servant leadership. Servant 
leadership akan melampaui kepentingan diri mereka sendiri dengan 
menitikberatkan pada kesempatan untuk membantu para karyawannya agar dapat 
tumbuh dan berkembang.  
Karakteristik kepemimpinan yang melayani adalah tipe pemimpin yang 
melayani fokus pada kebutuhan dan keinginan sebuah kelompok, dengan 
mencoba berempati terhadap perasaan dan emosi orang lain. Disisi lain servant 
leadership berusaha untuk membuat karyawan tetap utuh walaupun di ambang 
kegagalan atau penderitaan. Kepemimpinan yang melayani berusaha untuk lebih 
mengandalkan persuasi daripada kekusaan posisi mereka ketika mengambil 
keputusan dan mencoba untuk mempengaruhi orang lain. 
Kepemimpinan yang melayani mempunyai konsep untuk menyisihkan 
waktu dan tenaga untuk mengembangkan konsep pemikiran dasar yang lebih luas. 
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Dengan mencari keseimbangan yang layak antara orientasi jangka pendek setiap 
harinya dan orientasi jangka panjang yang konseptual (Kreitner & Kinicki, 2014). 
 
2.4 Komitmen Organisasi  
Komitmen organisasi merupakan keyakinan karyawan yang 
mengidentifikasikan pada sebuah organisasi, dengan tujuan dan harapannya untuk 
tetap menjadi anggota atau karyawan. Kebanyakan riset telah berfokus pada 
keterlibatan emosi organisasi dan kepercayaan terhadap nilai-nilainya sebagai 
standar emas bagi komitmen pekerja (Robbins & Judge, 2016). 
Komitmen organisasi menggambarkan sikap dan perilaku seorang 
karyawan terhadap tujuan organisasi yang menjelaskan keterikatan psikologis dan 
emosional karyawan terhadap sikap dan perilaku di tempat kerja (Deniz, Noyan, 
& Ertosun, 2013). 
Komitmen organisasi merupakan keyakinan yang kuat terhadap tujuan dan 
nilai organisasi serta kemauan untuk memberikan banyak usaha atas nama 
organisasi (Yucel & Bektas, 2012). Komitmen organisasi adalah keyakinan 
karyawan dengan indikator baik, yang memiliki komitmen kuat terhadap sebuah 
organisasi dan paling tidak mungkin untuk pergi, oleh karena itu komitmen 
organisasi merupakan keadaan psikologis yang mengikat individu keorganisasi 
untuk tetap menjadi keanggotaan didalam organisasi tersebut. 
Pendapat lain mengatakan komitmen organisasi didefinisikan sebagai 
suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta 
tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam suatu 
organisasi. Sehingga keterlibatan pekerjaan yang tinggi memihak pada pekerjaan 
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tertentu seorang individu, sementara komitmen organisasi yang tinggi berarti 
memolak organisasi yang merekrut individu tersebut (P. Robbins & A. Judge, 
2009). 
Komitmen organisasi juga diartikan sebagai sikap maupun tingkah laku 
seorang karyawan yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal 
satu sama lain dan terikat pada organisasinya (Griffin, 2004). Pendapat lain 
menyebutkan (Mathis & Jackson, 2001) komitmen organisasi merupakan tingkat 
kepercayaan seseorang dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi 
yang mempunyai keinginan untuk tetap bersama-sama untuk memperjuangkan 
organisasi  
Seorang individu yang memiliki sebuah komitmen tinggi akan melihat 
dirinya sebagai anggota sejati organisasi, dengan mengabaikan kekesalan pada 
organisasi untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang pada 
sebuah organisasi. 
Komitmen organisasi memberikan titik berat secara khusus pada 
kekontinuan faktor komitmen yang menyarankan keputusan tersebut untuk tetap 
atau meninggalkan organisasi yang pada akhirnya tergambar dalam statistik 
ketidakhadiran dan masuk-keluarnya tenaga kerja. Seseorang yang tidak puas 
akan pekerjaannya atau yang kurang berkomitmen pada organisasi akan terlihat 
menarik diri dari organisasi baik melalui ketidak hadiran atau masuk-keluar. 
Komitmen terhadap organisasi terkait dengan faktor-faktor yang 
berhubungan dengan pekerjaan yang sangat penting: perputaran karyawan, 
ketidakhadiran dan kinerja. Organizational commitment secara teratur 
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dikonseptualisasikan sebagai keterikatan afektif terhadap organisasi sebagai 
konsekuensi individu dengan berbagai nilai organisasi dan keinginan mereka 
untuk tetap berada dalam organisasi, dan kesediaan mereka untuk melakukan 
usaha atas nama organisasi (Yucel & Bektas, 2012). 
Sebuah hubungan positif tampak di antara komitmen organisasi dan 
produktivitas kerja, tetapi bersifat sederhana. Pada sebuah tinjauan studi 
mengatakan bahwa hubungan antara komitmen dan kinerja paling kuat bagi 
pekerja baru dan lebih lemah bagi pekerja berpengalaman.  
Beberapa pemaparan diatas, dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi adalah sikap atau tingkah laku seorang karyawan untuk dapat saling 
berbagi atau masuk keluar organisasi maupun tetap tinggal untuk berjuang 
bersama dalam  mencapai tujuan organisasi. Terdapat tiga pendekatan komitmen 
organisasi yang memperhitungkan ikatan yang terjadi antara karyawan dan 
organisasi yaitu affective commitment, continuance commitment, normative 
commitment (Deniz et al., 2013). 
 
2.4.1 Komitmen Afektif 
Komitmen afektif merupakan keterikatan perasaan emosional karyawan 
untuk organisasi di tempat kerja dan keyakinan dalam nilai-nilainya (P. Robbins 
& A. Judge, 2009). Pendapat lain mengatakan bahwa komitmen afektif adalah 
keterikatan emosional seorang karyawan terhadap identifikasi dan keterlibatan 
dalam suatu organisasi yang ditunjukkan dengan berbagi nilai, keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dan bekerja dengan harapan untuk keuntungan 
organisasi, sebagai konsekuensi dari komitmen afektif, para karyawan ingin 
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mempertahankan keanggotaan mereka didalam suatu organisasi (Deniz et al., 
2013). 
Menurut (Robbins & Judge, 2015) bahwa teori peristiwa afektif 
merupakan sebuah model yang menyatakan bahwa peristiwa tempat kerja 
menyebabkan reaksi emosional pada bagian pekerja, yang kemudian 
memengaruhi sikap dan perilaku karyawan di tempat kerja. Peristiwa kerja 
tersebut mendorong reaksi emosional positif atau negatif yang diterima oleh 
kepribadian dan suasana hati pekerja untuk selanjutnya di respons dengan 
intensitas lebih tinggi atau rendah. Orang-orang dengan skor stabilitas emosional 
rendah, lebih bereaksi kuat pada peristiwa negatif.  
Respons emosional kita pada suatu peristiwa dapat berubah tergantung 
suasana hati. Emosi dapat mempengaruhi sejumlah variabel kinerja dan kepuasan, 
seperti perilaku kewargaan organisasi, komitmen organisasi, tingkat usaha, niat 
untuk keluar dan penyimpangan di tempat kerja. Komitmen afektif menyinggung 
rasa memiliki dan keterikatan pada sebuah organisasi dan telah berafiliasi dengan 
karakteristik dan struktur organisasi, yang berkaitan dengan karakteristik pribadi 
di tempat kerja termasuk gaji, pengawasan, kejelasan deskripsi pekerjaan dan 
variasi keahlian. 
Teori peristiwa afektif menyatakan hal-hal berikut (Robbins & Judge, 
2015): 
1. Dalam satu episode emosi sebenarnya merupakan serangkaian pengalaman-
pengalaman emosional yang didorong oleh suatu peristiwa tunggal dan 
mengandung elemen-elemen emosi serta siklus suasana hati. 
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2. Emosi saat ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja pada saat yang bersamaan, 
bersama dengan riwayat emosi yang mengelilingi peristiwa itu. 
3. Karena susana hati dan emosi berfluktuasi sepanjang waktu, efeknya pada 
kinerja juga berfluktuasi. 
 
2.4.2 Komitmen Berkelanjutan 
Komitmen berkelanjutan merupakan nilai ekonomi yang dirasa bertahan 
dalam suatu organisasi lebih baik, bila dibandingkan dengan meninggalkan 
organisasi. Seorang karyawan berkomitmen kepada seorang pemberi kerja karena 
ia dibayar tinggi dan merasa bahwa pengunduran diri dari perusahaan akan 
menghancurkan keluarganya (P. Robbins & A. Judge, 2009). 
Komitmen berkelanjutan didasarkan pada biaya ekonomi yang dirasakan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi atau dirasa karena kurangnya 
kesempatan kerja alternatif. Dengan demikian karyawan yang percaya bahwa 
biaya meninggalkan organisasi lebih besar biayanya, maka lebih memilih untuk 
tetap tinggal di sebuah organisasi. Ini berarti bahwa seorang karyawan tetap 
berada di dalam sebuah organisasi karena takut kehilangan keuntungan, 
membayar atau menganggur (Deniz et al., 2013). 
 
2.4.3 Komitmen Normatif 
Komitmen normatif merupakan kewajiban untuk bertahan dalam sebuah 
organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis (P. Robbins & A. Judge, 2009). 
Komitmen normatif berkaitan dengan perasaan berkewajiban untuk tinggal 
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dengan organisasi, karyawan tersebut tinggal dengan organisasi yang dianggap 
memiliki kewajiban kepada perusahaan yang mungkin timbul dari berbagai sebab.  
Perasaan kesetiaan terhadap organisasi seseorang juga bisa muncul dari organisasi 
seseorang yang timbul dari proses asuhan atau proses sosialisasi lainnya. Dalam 
literatur ini  menunjukkan bahwa komitmen organisasi penting bagi karyawan 
untuk mempertahankan kinerja efektif di tempat kerja (Deniz et al., 2013).  
2.5 Penelitian Yang Relevan 
Variabel Penelitian, 
Metode, Sampel 
Hasil Penelitian Saran Penelitian 
Organizational 
Citizenship 
Behaviour 
(OCB), 
Organization 
Culture, 
Organizational 
Committmen, 
dan Employee 
Performance. 
Wiwiek 
Harwiki, 2016, 
Metode Partial 
Least Square 
(PLS), 30 
Karyawan dan 
10 Manager (40 
Responden). 
Servant leadership 
berdampak pada 
budaya organisasi, 
komitmen 
organisasi, OCB, 
dan kinerja 
karyawan. 
Budaya organisasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
OCB namun tidak 
signifikan pada 
kinerja karyawan. 
Komitmen 
organisasi 
berdampak tidak 
signifikan terhadap 
OCB maupun 
kinerja karyawan.  
OCB berdampak 
signifikan terhadap 
komitmen 
karyawan. 
1. Karyawan harus diperkuat 
dengan melindungi mereka 
dari gangguan orang luar, 
penghargaan yang lebih 
baik, dan menjaga nilai 
kejujuran. 
2. Manajer harus mengenali 
semua kesetaraan 
karyawan untuk 
menekankan aspek positif 
tempat kerja dan 
mendukung karyawan 
dalam menerima 
perubahan lingkungan 
3. Seorang manajer tidak 
boleh mendesak karyawan 
untuk bekerja keras 
dengan fasilitas terbatas. 
4. Meskipun demikian ketika 
karyawan melakukan yang 
terbaik untuk 
mengembangkan dan 
memperbaiki organisasi 
dan kemauan untuk 
berkontribusi di luar 
deskripsi pekerjaan formal 
harus berdampak 
 
Tabel berlanjut… 
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Lanjutan Tabel  
Empowerment, 
Organizational 
Citizenship 
Behaviour 
(OCB), 
Komitmen 
Organisasi. 
Uree Cheasakul 
dan Parvathy 
Varma, Path 
Analysis, Sampel 
124 Guru, 
Passion,  
Semangat 
Mengajar, 
Pemberdayaan 
Guru, dan 
Komitmen 
Organisasi 
Berpengaruh 
Signifikan terhadap 
Organizational 
Citizenship 
Behaviour (OCB). 
1. Terlepas dari semua aspek 
positif pekerjaan mereka, 
guru atau karyawan di 
universitas ini memiliki 
komitmen rendah terhadap 
universitas.  
2. Akibatnya, keadaan 
psikologis yang mengikat 
para guru di universitas 
masing-masing lemah, 
menunjukkan bahwa 
keterikatan emosional dan 
kesetiaan mereka terhadap 
universitas rapuh dan 
dapat dikompromikan jika 
kebutuhan intrinsik 
tertentu tidak terpenuhi. 
Servant 
Leadership, 
Komitmen 
Organisasional 
dan 
Organization 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
Vania Claresta 
Prabowo dan 
Roy Setiawan, 
SPSS, 60 
Karyawan 
Servant leadership 
berpengaruh tidak 
signifikan terhadao 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
Komitmen 
Organisasi 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
Secara simultan 
Servant leadership 
dan komitmen 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
1. Perusahaan sebaiknya 
lebih menekankan servant 
leadership secara lebih 
lagi agar pengikut dapat 
terinspirasi dengan 
pemimpin untuk melayani 
orang lain. 
2. Perusahaan harus dapat 
lebih menggali faktor-
faktor yang mendukung 
terbentuknya komitmen 
organisasi seperti 
kebijakan kompensasi, 
pengembangan karir, 
memperhatikan kepuasan 
kerja. 
3. Lebih terbuka ketika 
melakukan perubahan-
perubahan dalam 
organisasi sehingga tidak 
menimbulkan keluhan dari 
karyawan. 
Tabel berlanjut… 
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Lanjutan Tabel  
Budaya 
Organisasi, 
Kemampuan 
Kerja, 
Komitmen 
Organisasi, 
Organizational 
Citizenship 
Behavior 
(OCB). 
Yohanas Oemar, 
Analisis Regresi 
Berganda, 56 
PNS 
Budaya organisasi 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
secara parsial 
terhadap 
Organizational 
Citizenship 
Behavioar (OCB). 
Kemampuan Kerja 
berpengaruh positif 
terhadap OCB. 
Komitmen 
Organisasi 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap OCB. 
Secara simultan 
Budaya Organisasi, 
Kemampuan Kerja 
dan Komitmen 
Organisasi 
mempunyai 
pengaruh yang 
signifikan terhadap 
OCB. 
 
1. Harus lebih memperhatikan 
hal-hal yang berkaitan 
dengan komitmen 
organisasi seperti 
memegang teguh dan 
melaksanakan visi misi 
organisasi sesuai tugas 
pokok dan fungsi pegawai, 
patuh dan taat pada 
peraturan kedinasan. 
2. Terus melakukan evaluasi 
serta penyasuaian terhadap 
perubahan-perubahan yang 
terjadi baik didalam 
maupun diluar organisasi 
yang tidak sesuai lagi 
dengan kondisi yang ada. 
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2.6 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah di identifikasi sebagai masalah 
yang penting (Sugiyono, 2017). Kerangka berfikir dalam penelitian ini adalah: 
 
    
 
 
  
 
 
2.7 Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara dari masalah penelitian hingga 
terbukti melalui data yang telah peneliti kumpulkan (Sugiyono, 2017). Hipotesis 
Berdasarkan perumusan masalah dan tinjauan pustaka, maka dapat ditarik 
hipotesis sementara dari penelitian ini sebagai berikut: 
1. Hubungan Kepemimpinan yang melayani terhadap organzation citizenship 
behavior 
Kepemimpinan yang melayani  menurut Claresta Prabowo & 
Setiawan (2013) menyatakan bahwa kepemimpinan yang melayani adalah 
suatu gaya kepemimpinan yang berusaha untuk menciptakan perasaan 
bermasyarakat didalam maupun diluar organisasi kerja, dengan 
mendahulukan kepentingan organisasi daripada kepentingan pribadi. 
Kepemimpinan 
Yang Melayani 
Komitmen 
Organisasi 
OCB Kinerja 
Karyawan 
H1 
H2 
H3 
H4 
H5 
29 
 
 
Dari definisi diatas dapat diartikan bahwa kepemimpinan yang 
melayani tidak menggunakan kekuasaan untuk mencapai akhir, tetapi 
lebih menerima pelayanan yang secara aktif dapat mengembangkan 
potensial serta menekankan pada bujukan. 
Dalam penelitian Harwiki (2016), menyatakan bahwa 
kepemimpinan yang melayani berpengaruh secara signifikan terhadap 
organzation citizenship behavior. Hal tersebut sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Maris et. al (2015) menemukan pengaruh yang 
signifikan antara variabel servant leadership dengan variabel organzation 
citizenship behavior. 
H1:  Kepemimpinan yang melayani berpengaruh signifikan terhadap 
organzation citizenship behavior. 
2. Hubungan Komitmen organisasi terhadap organzation citizenship 
behavior. 
Komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai suatu keadaan 
dimana seorang individu memihak organisasi serta tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahakan keanggotannya dalam organisasi 
sebagai keterlibatannya demi kelangsungan organisasi (Santa Mira & 
Margaretha, 2012).  
Dalam penelitian yang dilakukan sebelumnya Claresta Prabowo & 
Setiawan (2013) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB). Hal 
tersebut juga selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh (Oemar, 2013) 
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yang dalam penelitiannya menyatakan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap organzation citizenship behavior. 
H2: Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
organzation citizenship behavior. 
3. Hubungan kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja karyawan 
Organisasi untuk dapat berdiri membutuhkan seorang pemimpin 
yang dapat memberi suatu perubahan di dalam organisasi yang 
dipimpinnya. Salah satunya dengan sikap kepemimpinan yang melayani. 
Kepemimpinan yang melayani merupakan kepemimpinan yang mengelola 
segala tantangan organisasi dengan menundukkan kepentingan pribadi 
pada pemangku kepentingan organisasi (Zou et al., 2015) 
Penelitian terdahulu menyatakan bahwa gaya kepemimpinan yang 
melayani berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Maris et al., 
2015). Pernyataan tersebut juga didukung oleh penelitian (Harwiki, 2016) 
dimana dalam penelitiannya menyatakan bahwa servant leadership 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
H3: Kepemimpinan yang melayani berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
4. Hubungan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
Komitmen organisasi adalah suatu sikap maupun tingkah laku 
seorang karyawan yang mencerminkan sejauh mana seorang individu 
mengenal satu sama lain dan terikat terhadap organisasinya (Griffin, 
2004). Komitmen yang tinggi akan melihat dirinya sebagai anggota sejati 
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organisasi, dengan mengabaikan kekesalan pada organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Penelitian terhadulu Claresta Prabowo & Setiawan (2013) 
menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan (Hendry Kamajaya, dkk. 2017) yang berarti 
semakin tinggi komitmen organisasi seorang karyawan, maka akan 
semakin bagus kinerja karyawan. 
H4: Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
5. Hubungan organzation citizenship behavior terhadap kinerja karyawan 
organzation citizenship behavior yaitu perilaku bebas yang 
dilakukan oleh seorang individu hingga melampaui batas pekerjaan resmi 
seseorang yang dimaksudkan untuk membantu karyawan lain dalam suatu 
organisasi, dengan tujuan menunjukkan rasa kepedulian dan dukungannya 
terhadap organisasi (Cheasakul & Varma, 2016) 
Harwiki (2016) menyatakan bahwa organzation citizenship 
behavior berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berarti 
bahwa, semakin tinggi organzation citizenship behavior seorang 
karyawan, semakin bagus kinerja karyawan. 
H5: organzation citizenship behavior berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Jenis Penelitian 
Penelitian dapat diartikan sebagai sebuah kegiatan pengumpulan data, 
yang dilakukan secara hati-hati atau secara kritis, sistematis, dan terkendali,  guna 
memperoleh  informasi serta fakta untuk kemajuan pengetahuan (Yusuf, 2016). 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 
Penelitian kuantitatif merupakan penelitian dengan teknik pengumpulan data 
menggunakan kuesioner, observasi atau wawancara terstruktur dan data yang 
diolah berupa angka-angka (Yusuf, 2016).  
Menurut Sugiyono, penelitian kuantitatif adalah metode positivistik karena 
penelitian ini berlandaskan pada filsafat positivisme, yang merupakan data 
penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik (Sugiyono, 
2017). 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan lokasi yang dipilih oleh penulis untuk 
melakukan sebuah penelitian. Penelitian ini akan dilaksanakan di Balai Besar 
Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. DR. Soeharso Surakarta yang 
terletak di Jebres Surakarta. Dengan jangka waktu yang digunakan penulis untuk 
menyelesaikan penelitian mulai dari tahap awal penulisan hingga didapatkan hasil 
serta kesimpulan dari sebuah penelitian yang dilaksanakan dari bulan Januari 
2018 hingga bulan Mei 2018. 
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3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi merupakan jumlah keseluruhan dari unit analisis yang terdapat 
dalam area yang telah ditetapkan mengenai dan dari mana informasi tersebut 
diinginkan (Yusuf, 2016). Pendapat lain mengatakan bahwa populasi yaitu 
wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk mencari sebuah 
kesamaan (Hardi, 2014). 
Populasi menurut Asra & Prasetyo (2015) adalah kumpulan dari seluruh 
unit-unit pengamatan peneliti yang menjadi obyek penelitian dalam suatu 
penelitian survai. Populasi juga diartikan gabungan dari seluruh elemen yang 
berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa, yang 
menjadi pusat perhatian peneliti karena dipandang sebagai lingkup penelitian 
(Ferdinand, 2014). Penelitian ini mengambil subyek karyawan dan karyawati 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa 
(BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta dengan jumlah 103 Karyawan. 
 
3.3.2 Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
Menurut Hardi, sampel adalah bagian atau sebagian dari populasi atau 
wakil yang akan diteliti dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
(Hardi, 2014). Menurut pendapat Sugiyono sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini peneliti 
tidak mempelajari semua yang ada pada poulasi karena adanya keterbatasan dana, 
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tenaga dan waktu, sehingga peneliti hanya mengambil dari sampel yang ada pada 
populasi tersebut (Sugiyono, 2014). 
Pendapat lain mengatakan bahwa sampel merupakan subset dari suatu 
populasi yang diambil karena dalam banyak kasus seorang peneliti tidak mungkin 
meneliti semua anggota populasi. Oleh karena itu, peneliti membentuk sebuah 
perwakilan populasi dengan jumlah yang  lebih kecil yang sering disebut dengan 
sampel (Ferdinand, 2014). Untuk pengambilan sampel peneliti menggunakan 
ukuran sampel menggunakan pendekatan Cohen: 
Tabel 3.1 
Ukuran Sampel Model PLS-SEM Pendekatan Cohen 
 
 
 Sumber: (Haryono, 2017) 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua 
anggota populasi digunakan semua sebagai sampel (Ferdinand, 2014). Sehingga 
dalam penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 103 karyawan. 
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3.4 Data dan Sumber Data 
Pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai setting, berbagai cara 
dan berbagai sumber. Dilihat dari segi sumber datanya, maka dapat menggunakan 
sumber primer dan sumber sekunder. Sumber primer adalah sumber data yang 
didapat langsung dari responden atau sumber data yang langsung memberikan 
data kepada pengumpul data. Sedangkan sumber sekunder adalah sumber yang 
tidak didapat secara langsung dalam memberikan data kepada pengumpul data 
(Sugiyono, 2014). 
Adapun data primer yang diperoleh dalam penelitian ini, diperoleh 
langsung dari responden karyawan Balai Rehabilitasi Sosial Bina Daksa 
(BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta. Sedangkan data sekunder mengacu pada 
data-data yang diperoleh dari dokumentasi Balai Rehabilitasi Sosial Bina Daksa 
(BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta, buku-buku ilmiah, dan jurnal-jurnal 
penelitian yang relevan, untuk dapat mendukung penelitian ini. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Apabila dilihat dari teknik pengumpulan datanya, maka dapat dilakukan 
dengan berbagai cara yaitu, interview (wawancara), kuesioner (angket), observasi 
(pengamatan), dan gabungan dari ketiganya (Sugiyono, 2014). Adapun teknik 
pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu menggunakan kuesioner (angket). 
Kuesioner (angket) merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberikan seperangkat pertanyaan secara tertulis kepada responden untuk 
dijawab (Sugiyono, 2014). 
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Kuesioner dalam penelitian ini tidak dipublikasikan secara online, 
dikarenakan pegawai Balai Rehabiltasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. 
Soeharso 50% berumur lebih dari 50 tahun. Sehingga kuesioner dibagikan secara 
manual, dengan harapan responden lebih mudah dalam menerimanya. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Variabel penelitan adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang 
variabel tersebut, yang kemudian peneliti dapat menarik kesimpulan dari suatu 
penelitian (Sugiyono, 2014). Dalam penelitian ini terdapat tiga jenis variabel yaitu 
variabel dependen, variabel independen dan variabel intervening. 
 
3.6.1 Variabel Independen (X) 
Variabel Independen atau sering disebut variabel antecedent merupakan 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variabel dependen (terikat)  
1. Kepemimpinan Yang Melayani (X1) 
2. Komitmen Organisasi (X2) 
 
3.6.2 Variabel Mediasi (Y1) 
Menurut Sugiyono variabel intervening merupakan variabel yang secara 
teoritis mempengaruhi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 
diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela yang berada diantara variabel 
independen dan variabel dependen. Variabel intervening dalam penelitian ini 
adalah Perilaku Kewargaan Organisasi (Y1). 
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3.6.3 Variabel Dependen (Y2) 
Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel 
dependennya adalah kinerja karyawan (Y2). 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel merupakan petujuk penggunaan yang 
lengkap untuk mengukur konsep dan menjawab permasalahan-permasalahan 
dalam penelitian. Dalam penelitian ini terdapat empat variabel yang ditelili, yang 
terdiri dari: 
 
3.7.1 Kepemimpinan Yang Melayani (XI) 
Kepemimpinan yang melayani adalah gaya kepemimpinan yang ditandai 
dengan menundukkan kepentingan pribadi dan akan menitikberatkan pada 
kesempatan serta perhatian untuk membantu melayani orang lain agar tumbuh 
menjadi karyawan yang lebih baik dan berkembang lebih maju (Harwiki, 2016). 
Menurut Wong (2003) terdapat tiga indikator dari variabel servant leadership 
yaitu: 
1. Orientasi pada karakter 
2. Orientasi pada orang 
3. Orientasi pada proses 
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3.7.2 Komitmen Organisasi (X2) 
Komitmen organisasi menggambarkan sikap dan perilaku seorang 
karyawan terhadap tujuan organisasi yang menjelaskan keterikatan psikologis dan 
emosional karyawan terhadap sikap dan perilaku di tempat kerja. Komitmen 
organisasi digambarkan dengan memiliki keyakinan yang kuat terhadap tujuan 
dan nilai organisasi serta kemauan untuk memberikan banyak usaha atas nama 
organisasi. Dalam jurnal (Deniz et al., 2013) terdapat tiga indikator untuk 
mengukur variabel komitmen organisasi yaitu: 
1. Komitmen Afektif 
2. Komitmen Berkelanjutan 
3. Komitmen Nofmatif 
 
3.7.3 Organzation Citizenship Behavior (Y1) 
organzation citizenship behavior merupakan sebuah perilaku bebas yang 
melampaui pekerjaan resmi seseorang yang dimaksudkan untuk membantu orang 
lain dalam suatu organisasi. Menurut Organ dalam jurnal (Yildirim, 2014) 
terdapat lima indikator untuk mengukur variabel perilaku kewargaan organisasi 
yaitu: 
1. Perilaku menolong (Altruism) 
2. Kehati-hatian (Conscientionsness) 
3. Kebijaksanaan (Civic Virtue) 
4. Menjaga Hubungan Baik (Courtesy) 
5. Perilaku Sportif (Sportmanship) 
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3.7.4 Kinerja Karyawan (Y2) 
Kinerja Karyawan adalah suatu konsep usaha yang dilakukan untuk 
mencapai suatu tujuan organisasi dengan menggunakan potensi atau pengetahuan, 
serta ketrampilan dan kemampuannya sendiri. Kinerja karyawan dapat diukur 
dengan empat indikator yaitu: 
1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Waktu Kerja 
4. Kerjasama dengan karyawan lain 
 
3.8 Uji Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian merupakan alat ukur yang pada prinsipnya 
melakukan pengukuran terhadap fenomena sosial maupun alam yang telah di 
amati (Sugiyono, 2017). Dalam pengukuran ini, ditentukan oleh dua hal yaitu, 
tingkat validitas dan tingkat reliabilitasnya. Didalam penelitian ini ada empat 
instrumen yang perlu diukur yaitu kinerja karyawan, organzation citizenship 
behavior, komitmen organisasi, kepemimpinan yang melayani. 
Penilaian atas jawaban responden tentang penellitian yang dilakukan 
menggunakan skala likert. Skala likert adalah skala untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau suatu kelompok orang tentang fenomena 
sosial (Sugiyono, 2017). Dengan skala likert maka variabel yang akan diukur 
dijabarkan menjadi variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan titik tolok 
ukur untuk menyusun beberapa pertanyaan maupun pernyataan. 
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Variabel kinerja kayawan ini menggunakan 5 piont skala likert (1-5) untuk 
menentukan jawaban dalam kuesioner (1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 
= netral, 4 = setuju, 5 = sangat setuju). 
Tabel 3.2 
Kinerja Karyawan 
 
Variabel Pertanyaan 
 
 
 
 
 
Kinerja Karyawan 
Saya selalu berusaha meningkatkan 
kualitas kinerja dengan menggunakan 
kecerdasan yang saya miliki. 
Saya berusaha meningkatkan kuantitas 
kinerja saya dengan jumlah jam kerja 
saya selama berada dikantor. 
Saya selalu menggunakan waktu sebaik 
mungkin saat bekerja dikantor. 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat sesuai dengan yang 
diharapkan 
Variabel perilaku kewargaan organisasi menggunakan 5 piont skala likert 
(1-5) untuk menentukan jawaban dalam kuesioner (1 = sangat tidak setuju, 2 = 
tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju, 5 = sangat setuju). 
Tabel 3.3 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
Variabel Pertanyaan 
 
 
 
 
 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Saya selalu siap membantu kepada orang-
orang yang memerlukan bantuan. 
Saya dengan sukarela membantu 
karyawan lain yang memiliki beban kerja 
tambahan. 
Saya menghadiri pertemuan-pertemuan 
yang tidak wajib, tetapi bermanfaat bagi 
organisasi. 
Dengan sungguh-sungguh mengikuti 
peraturan dan prosedur. 
Saya banyak menggunakan waktu saya 
untuk tidak mengeluh tentang hal yang 
sepele. 
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Variabel Komitmen Organisasi ini menggunakan 5 piont skala likert (1-5) 
untuk menentukan jawaban dalam kuesioner (1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak 
setuju, 3 = netral, 4 = setuju, 5 = sangat setuju). 
Tabel 3.4 
Komitmen Organisasi 
 
Variabel Pertanyaan 
 
Komitmen Organisasi 
Saya memiliki keterikatan yang kuat 
dengan organisasi saya. 
Sangat kecil kemungkinan bagi saya 
meninggalkan lembaga ini. 
Saya melakukan yang terbaik karena 
merasa kebahagiaan hidup saya 
berada pada lembaga ini. 
Saya memiliki rasa bangga untuk 
bekerja pada organisasi saya. 
 
Variabel servant leadership ini menggunakan 5 piont skala likert (1-5) 
untuk menentukan jawaban dalam kuesioner (1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak 
setuju, 3 = netral, 4 = setuju, 5 = sangat setuju). 
Tabel 3.5 
Kepemimpinan Yang Melayani 
 
Variabel Pertanyaan  
 
 
 
 
 
Kepemimpinan Yang Melayani 
Pemimpin saya adalah pemimpin 
yang berorientasi hubungan dengan 
bawahan. 
Pemimpin saya adalah pemimpinan 
yang mendorong bawahan untuk 
memiliki daya kreatifitas. 
Pemimpin saya adalah pemimpin 
yang mendorong bawahan melakukan 
pekerjaan dengan proses yang benar. 
Pemimpin saya adalah pemimpin 
yang meletakkan tanggung jawab 
dalam menyelesaikan tugas. 
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3.9 Teknik Analisis Data 
3.9.1 SEM (Structural Equation Modeling) 
SEM merupakan model yang menjelaskan hubungan antara variabel laten. 
Variabel laten adalah variabel dependen dan independen dalam SEM, yang 
merupakan variabel yang tidak dapat bisa diukur secara langsung. Manfaat utama 
SEM adalah memiliki fleksibilitas yang tinggi bagi peneliti untuk 
menghubungkan antara teori dengan data (Haryono, 2017). 
Dengan keterbatasan  yang ada karena asumsi jumlah sampel yang besar, 
data harus terdistribusi secara normal, indikator harus dalam bentuk reflektif, 
model harus berdasar teori dan adanya indeterminasi, maka dalam penelitian ini 
menggunakan SEM berbasis variance atau component yaitu partial least square 
(PLS). Tidak jarang pula ditemukan hubungan diantara variabel yang sangat 
kompleks, tetapi dengan ukuran sampel yang kecil (Haryono, 2017). 
 
3.9.2 Ukuran Sampel dalam SEM-PLS 
Analisis PLS dimaksudkan untuk mengatasi masalah ukuran data yang 
kecil, adanya missing value, bentuk sebaran tidak normal dan skala pengukuran. 
Ukuran penelitian ini menggunakan ukuran sampel dengan pendekatan Cohen 
(1992), yang mempertimbangkan statistical power dan effect size ketika 
menentukan minimum ukuran sampel (Haryono, 2017). 
Dalam model penelitian ini, jumlah anak panah (arah panah menuju 
konstruk) terbesar adalah 5. dengan mengharapkan signifikansi pada 0,05 (5%) 
dan R
2 
minimum 0,25, maka ukuran sampel minimum yang harus kita punya 
adalah 70 sampel. 
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Tabel 3.6 
Ukuran Sampel Model PLS-SEM Pendekatan Cohen 
 
 Sumber: (Haryono, 2017) 
 
3.9.3 Model Spesifikasi dengan PLS (Partial Least Square) 
Partial Least Square (PLS) merupakan salah satu metode analisis statistika 
SEM berbasis varian yang di desain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika 
terjadi permasalahan spesifik data, seperti ukuran sampel penelitian yang kecil, 
adanya data yang hilang (missing values) dan multikolinearitas. Model Analisis 
jalur semua variabel laten dalam PLS terdiri atas 3 tipe hubungan, yaitu inner 
model, outer model, dan weight relation (Abdillah & Hartono, 2015). 
a. Inner Model 
Inner model menggambarkan hubungan kausalitas antar variabel laten 
yang dibangun berdasarkan subtansi teori (Abdillah & Hartono, 2015). Model 
persamaan inner model dapat disusun sebagai berikut: 
 
Keterangan: 
 = vector variabel independen 
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 = vector variabel dependen 
 = vector residual 
 = koefisien lintas / jalur yang menghubungkan variabel independen  dan  
b. Outer Model 
Outer model menggambarkan hubungan antara blok indikator dengan 
variabel latennya (Abdillah & Hartono, 2015). Ada dua cara membangun antara 
indikator dengan variabel laten, yaitu hubungan reflektif dan hubungan formatif 
(Haryono, 2017). 
1. Hubungan Reflektif 
 
 
X dan Y adalah indikator untuk variabel independen dan variabel 
dependen  dan , sedangkan ^x dan ^y adalah matrik loading yang 
menggambarkan koefisien regresi yang menghubungkan variabel laten dan 
indikatornya. 
Discriminant validity dari model reflektif dievaluasi melalui cross loading, 
kemudian dibandingkan nilai AVE dengan kuadrat dari nilai korelasi antar 
konstruk. Ukuran Cross loading adalah membandingkan korelasi indikator 
dengan konstruknya dan konstruk dari blok lainnya. Ukuran discriminant validity 
lainnya adalah bahwa nilai akar AVE harus lebih tinggi daripada korelasi antar 
konstruk lainnya atau nilai AVE lebih tinggi dari kuadrat korelasi konstruk 
(Haryono, 2017) 
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Tabel 3.7 
Evaluasi Model Pengukuran Reflektif 
Kriteria Value 
Outer Loading Nilai Loading Factor > 0,05 
Average Variance Extracxtd (AVE) Nilai AVE > 0,50 
Composite Reability Nilai > 0,6 
Cronbach Alpha Nilai > 0,7 
Sumber: Haryono, 2017 
2. Hubungan Formatif 
 
 
 adalah indikator untuk variabel independen. 
c. Weight Relation 
Menurut Ghozali (2014) weight relation digunakan untuk mengestimasi 
nilai dari variabel laten dengan rumus sebagai berikut. 
  
Dengan menggunakan relasi bobot masalah ketidakpastian faktor (factor 
indeterminacy) yang hadir dalam model struktural berbasis kovarian dapat 
dihindari dalam PLS (Ghozali, 2014). 
 
3.10 Evaluasi Model PLS 
3.10.1 Evaluasi Model Pengukuran  
1. Composite Reliability (CR)  
Nilai Composite Reliability (CR) digunakan untuk mengukur konsistensi 
dari blok indikator. Direkomendasikan nilai Composite Reliability lebih besar dari 
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0,6. Menurut Ghozali (2014) composite reliability dapat dihitung dengan rumus 
sebagai berikut: 
 
2. Convergen Validity 
Convergen validity dilihat berdasarkan korelasi antar skor item atau 
indikator dengan skor variabel laten. Ukuran reflektif individual dikatakan tinggi 
jika berkorelasi lebih dari 0,7 dengan variabel laten yang ingin diukur (Ghozali, 
2014). Namun dalam pengembangan pengalaman empiris penelitian nilai loading 
factor antara 0,5 – 0,6 masih dapat diterima. 
3. Discriminant Validity  
Validitas diskriminan indikator dapat dilihat pada cross-loading antara 
indikator dengan variabel latennya. Jika korelasi variabel laten dengan indikator 
lebih besar daripada ukuran variabel laten lainnya, maka hali itu menunjukan 
bahwa konsrtuk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada 
ukuran blok lainnya (Ghozali, 2014). 
 
3.10.2 Evaluasi Model Struktural  
Kualitas model struktural dievaluasi melalui pengujian indeks pengukuran 
yaitu R-square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-Square test untuk 
predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur 
struktural. Perubahan nilai R-square untuk setiap variabel laten dependen. 
Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten 
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independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai 
pengaruh yang substantive (Ghozali, 2014). 
Disamping melihat R-square, model PLS juga dievaluasi dengan melihat Q-
square predictive relevance untuk model konstruk. Q-square mengukur seberapa 
baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai 
Q-square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai 
predictive relevance, sedangkan nilai Q-square kurang dari 0 (nol) mnunjukkan 
bahwa model kurang memiliki predictive relevance (Ghozali, 2014). 
 
3.10.3 Pengujian Hipotesis  
PLS tidak mengasumsikan data berdistribusi normal, sebagai gantinya PLS 
bergantung pada prosedur bootstrap non-parametrik untuk menguji signifikansi 
koefisiennya (Cahyaningrum, 2015). 
Hipotesis statistik untuk outer model : H0 : λjk = 0  
H1 :λjk ≠ 0  
Hipotesis statistik untuk inner model : H0 : βi = 0  
H1 :βi ≠ 0  
 
Statistik uji yang digunakan adalah uji t, dengan rumus sebagai berikut 
 
Dengan t merupakan t-hitung dan SE(βi) adalah standard error yang 
diperoleh dari bootstrapping (Cahyaningrum, 2015). 
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3.11 Pengaruh Mediasi Metode Sobel 
Sobel test merupakan pengujian hipotesis secara tidak langsung atau 
memiliki efek mediasi yang dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan 
oleh Sobel (1982). Uji sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak 
langsung variabel independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel 
mediasi (M). Langkah pertama menghitung standart eror pengaruh tidak langsung 
terlebih dahulu dengan rumus: 
 
Ket:  
Sa = Standart error koefisien a 
Sb = Standart error koefisien b 
a = Koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi 
b = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen. 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka menghitung 
nilai t dari koefisien ab dengan rumus berikut: 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Sejarah Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. Dr. Soeharso 
Surakarta 
Balai Besar Rehabilitai Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof.Dr. Soeharso 
berdiri pada tahun 1951 yang tidak terlepas dari perang kemerdekaan untuk 
mempertahankan kemerdekaan (1945 – 1950) dan pada saat itu banyak para 
pejuang yang gugur dan menjadi cacat. Pada tahun 1946 almarhum Dr. Soeharso 
dibantu oleh bapak R. Soeroto Rekso Pranoto mulai melakukan percobaan-
percobaan untuk pembuatan kaki tiruan (prothese). Percobaan tersebut dilakukan 
di sebuah garasi mobil Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Surakarta yang 
sekarang menjadi RSUD Dr. Moewardi Surakarta. 
Pada tahun 1947, mulailah dibangun asrama untuk menampung para 
penderita cacat dalam memperoleh pelayanan kaki tiruan. Berkat dukungan dari 
pemerintah pada tanggal 1 Juni 1948 berhasil mendirikan bengkel prothese semi 
permanen dengan merenovasi bangunan rumah sakit darurat. Pada tahun 1949 
mulai muncul sebuah gagasan untuk memberikan ketrampilan kerja bagi para 
penderita cacat sebagai bekal untuk memperoleh pekerjaan. 
Balai Rehabilitasi Sosial Bina Daksa Prof. Dr. Soeharso resmi berdiri pada 
tanggal 28 Agustus 1951 oleh Kolonel Gatot Subroto selaku Panglima Divisi III 
dengan nama Balai Penderita Cacat atau Rehabilitasi Centrum (RC).  Terhitung 
sejak tanggal 1 Maret 1954 berdasarkan SK Mensos memberi nama Balai 
Pembangunan Penderita Cacat atau Lembaga Rehabilitasi Pendenderita Cacat 
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(LRPC) dengan tugas menangani pekerjaan dibidang seleksi dan pengasramaan 
dan latihan kerja serta pelayanan rehabilitasi sosial.  
Tahun 1976 LRPC berubah nama menjadi Pusat Rehabilitasi Penderita 
Cacat Tubuh (LPRCT) Prof. Dr. SOeharso dan pada tahun 1994 nama tersebut 
berubah lagi yaitu dengan nama Pusat Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (PRSBD) 
Prof. Dr. Soeharso. Dan terakhir hingga sekarang berdasarkan Kepmensos RI No. 
5 Tahun 2003 berubah menjadi Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa 
(BBRSBD) Pro, Dr. Soeharso Surakarta. 
 
4.1.2 Profil Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. 
Soeharso Surakarta 
Nama Lembaga : Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD)  
  Prof. Dr. Soeharso Surakarta 
Alamat  : Jalan tentara pelajar Jebres, Kota Surakarta 
No. Telp  : (0271) 647626 
Fax   : (0271) 644464 
Email   : bbrsbd_solo@yahoo.co.id 
 
4.1.3 Visi dan Misi Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) 
Prof. Dr. Soeharso Surakarta 
Visi: 
Terwujudnya kemandirian dan kesejahteraan penyandang disabilitas daksa. 
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Misi: 
a. Meningkatkan rehabilitasi sosial secara professional dan terpadu. 
b. meningkatkan jangkauan pelayanan 
c. meningkatkan dukungan dan partisipasi keluarga, masyarakat, instansi 
terkait maupun stakeholder. 
d. melaksanakan kajian, menyiapkan standar pelayanan rehabilitasi sosial 
penyandang disabilitas daksa. 
 
4.1.4 Tugas Pokok dan Fungsi 
a. Tugas Pokok 
Tugas pokok Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. 
Dr. Soeharso Surakarta yaitu melaksanakan pelayanan dan rehabilitasi sosial, 
resosialisasi, penyaluran, dan bimbingan lanjut bagi penyandang disabilitas daksa 
agar mampu berperan dalam kehidupan bermasyarakat, rujukan nasional, 
pengkajian dan penyiapan standar pelayanan, pemberian informasi serta 
koordinasi dengan instansi terkait sesuai dengan peraturan perundang-undangan 
yang berlaku. 
b. Fungsi 
1. Pelaksanaan penyusunan rencana dan program serta evaluasi dan 
penyusunan laporan. 
2. Pelaksanaan resgidtrasi, observasi, identivikasi, penyelenggaraan asrama 
dan pemeliharaan serta penetapan diagnose sosial, kecacatan, serta 
perawatan medis. 
3. Pelaksanaan bimbingan sosial, mental, ketrampilan dan fisik. 
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4. Pelaksanaan resosialisasi, penyaluran dan bimbingan lanjut. 
5. Pemberian informasi dan advokasi. 
6. Pengkajian dan pengembangan standar pelayanan dan rehabilitasi sosial. 
7. Pengelolaan urusan tata usaha. 
 
4.1.5 Struktur Organisasi Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa 
(BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi 
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4.2 Analisis Deskripsi Karakteristik Responden 
Karakteristik dalam penelitian ini dibagi menjadi 5 (lima) karakteristik 
responden yang terdiri dari usia, jenis kelamin, lama bekerja, status dan 
pendidikan terakhir. Karakteristik responden disajikan dalam tabel berikut: 
 
4.2.1 Karakteristik Berdasarkan Usia 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No Umur Jumlah (Orang) % 
1. 31 – 40 Tahun 7 7  
2. 41 – 50 Tahun 25 25  
3. 51 – 60 Tahun 68 68  
Jumlah 100 100  
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.1 diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan usia 
diatas, menunjukkan responden dengan usia yang berusia 31-40 tahun sebanyak 7 
Orang atau (7%), diikuti dengan responden usia 41-50 tahun sebanyak 25 orang 
atau (25%) dan sisanya yaitu responden dengan usia 51-60 tahun sebanyak 68 
orang atau (68%). Dengan demikian diketahui jumlah total responden sebanyak 
100 orang. 
 
4.2.2 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Prosentase 
1. Laki-Laki 46 46  
2. Perempuan 54 54  
Jumlah 100 100  
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan tabel 4.2 karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan pada Balai Besar Rehabilitasi Sosial 
Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta dengan jenis kelamin 
Perempuan yaitu dengan jumlah 54 Orang atau (54%), sedangkan jumlah 
karyawan dengan jenis kelamin perempuan berjumlah 46 orang atau (46%). 
4.2.3 Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Lama Berkerja (tahun) Jumlah (Orang) Prosentase 
1. 1-10 6 6  
2. 11-20 23 23  
3. 21-30 67 67  
4. 31-40 4 4  
Jumlah 100 100 
  Sumber: Data primer yang di olah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa karakteristik responden 
berdasarkan lama bekerja, karyawan di Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina 
Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta yang bekerja kurang dari 10 
tahun yaitu sebanyak 6 orang atau (6%), sedangkan karyawan dengan pengalaman 
kerja selama 11-20 tahun diketahui sebanyak 23 orang atau (23%). Dengan 
jumlah karyawan yang telah bekerja selama 21-30 tahun sebanyak 67 orang atau 
(67%), dan sisanya yang telah bekerja selama 31-40 tahun sebanyak 4 orang atau 
(4%). 
Berdasarkan data tersebut, terlihat bahwa lama bekerja karyawan Balai 
Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta 
rata-rata dari 21 tahun sampai 30 tahun sebanyak 67 responden atau 67%. 
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4.2.4 Karakteristik Berdasarkan Status Karyawan 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Karyawan 
 
No Status Karyawan Jumlah (Orang) % 
1. Belum Menikah 3 3  
2. Menikah 97 97  
Jumlah 100 100 
  Sumber: Data primer yang di olah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa karakteristik responden 
berdasarkan status pernikahan, karyawan di Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina 
Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta rata-rata lebih banyak telah 
berstatus menikah yaitu dengan jumlah 97 orang atau (97%), sedangkan untuk 
karyawan yang belum menikah sebanyak 3 orang. 
4.2.5 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No Pendidikan Jumlah (Orang) % 
1. SMA  36 36  
2. D3 12 12  
3. D4 4 4  
4. S1 37 37  
5. S2 11 11  
Jumlah 100 100 
  Sumber: Data primer yang di olah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.5 dari pengolahan data menunjukkan bahwa jumlah 
karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas berpendidikan 
S1 dan SMA yaitu sebanyak 37 orang (37 %) dan 36 orang (36 %). Pendidikan 
terakhir karyawan lainya yaitu D3 sebanyak 12 Orang (12%), D4 sebanyak 4 
orang (4%) dan pendidikan terakhir jenjang S2 sebanyak 11 orang (11%).  
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4.3 Analisis Deskripsi Variabel  
Analisis deskripsi variabel penelitian merupakan analisis yang 
menjelaskan tentang variabel penelitian dengan pengumpulan data yang diperoleh 
pada saat penyebaran kuesioner. Data variabel tersebut merupakan data variabel 
yang digunakan peneliti dalam melakukan penelitian ini, yaitu kinerja karyawan, 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), Komitmen Organisasi dan Servant 
Leadership. Berikut merupakan analisis deskripsi variabel tersebut. 
4.3.1 Deskripsi Data Variabel Servant Leadership 
Dalam penelitian yang dilakukan, variabel servant leadership di ukur 
dengan menggunakan empat indikator. Pernyataan tersebut dimuat dalam 
kuesioner yang disebar kepada responden. Berikut adalah tabel penilaian terhadap 
keempat indikator yang terdapat dalam variabel servant leadership: 
Tabel 4.6 
Penilaian Responden Terhadap Variabel Servant Leadership 
Skor Item Pernyataan 
SL1 SL2 SL3 SL4 
Frek  % Frek % Frek % Frek  % 
1 0 0 0 0 0 0 0 0 
2 1 1,0 0 0 0 0 1 1,0 
3 11 11,0 2 2,0 10 10,0 6 6,0 
4 41 41,0 54 54,0 50 50,0 53 53,0 
5 47 47,0 44 44,0 40 40,0 40 40,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Pada tabel 4.6 menunjukkan hasil pengukuran dari penilaian indikator SL1 
yaitu “pemimpin saya adalah pemimpin yang berorientasi pada hubungan dengan 
bawahan” responden lebih banyak memberikan penilaian dengan skor 5 (sangat 
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setuju)  dengan jumlah responden mencapai 47 responden. Sedangkan penilaian 
responden paling sedikit dengan skor 2 yang berjumlah satu responden. 
Hasil pengukuran indikator SL2 yaitu dengan pernyataan “pemimpin saya 
adalah pemimpin yang mendorong bawahan untuk memiliki daya kreatifitas” dari 
pernyataan tersebut menunjukkan bahwa banyak responden yang memberikan 
skor 4 yaitu setuju yang mencapai 54 responden dan responden paling sedikit 
memberikan skor 3 (netral) sebanyak dua responden. 
Tabel 4.6 menunjukkan hasil pengukuran indikator dari SL3 dengan 
pernyataan “pemimpin saya adalah pemimpin yang mendorong bawahan 
melakukan pekerjaan dengan proses yang benar” menunjukkan bahwa responden 
lebih banyak memberikan skor 4 (setuju) dengan jumlah 50 responden (50%) dan 
responden paling sedikit memberikan penilaian dengan skor 3 yang berjumlah 10 
responden (10%). 
Tabel 4.6 menunjukkan hasil penilaian indikator dari SL4 dengan 
pernyataan “pemimpin saya adalah pemimpin yang meletakkan tanggung jawab 
dalam menyelesaikan tugas” dari pernyataan tersebut responden lebih banyak 
memberikan penilaian dengan skor 4 (setuju) dengan jumlah responden mencapai  
53 responden. Sedangkan penilaian responden paling sedikit dengan skor 2 yang 
berjumlah satu responden. 
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Tabel 4.7 
Statistik Variabel Servant Leadership 
Keterangan SL1 SL2 SL3 SL4 
Mean 4,34 4,42 4,30 4,32 
Mode 5 4 4 4 
Minimum 2 3 3 2 
Maximum 5 5 5 5 
Std. Deviation 0,714 0,535 0,644 0,634 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dilihat dari tabel 4.7 diketahui nilai mean SL1 yaitu 4,34 dengan asumsi 
bahwa responden cenderung sejutu dalam menjawab pertanyaan indikator 
pertama. Nilai modus diketahui dengan skor 5, nilai minimal dengan skor 2, nilai 
maksimal untuk skor 5 dan nilai standard deviation 0,714 yang berarti rentang 
variasi jawaban responden sebesar nilai tersebut. 
Tabel 4.7 diketahui nilai mean sebasar 4,42 yang menunjukkan jawaban 
dari responden cenderung setuju mendekati jawaban sangat setuju dalam 
menjawab pernyataan indikator SL2. Nilai modus adalah 4 dengan skor nilai 
minimal 3 dan nilai maksimal 5. Dari tabel 4.7 juga diketahui bahwa nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,535. 
Pada tabel 4.7 menunjukkan nilai mean sebasar 4,30 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator SL3. Nilai modus diketahui 4 dengan skor nilai minimal 3 dan nilai 
maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai standard deviation 
adalah 0,644 
Dilihat dari tabel 4.7 diketahui nilai mean SL4 yaitu 4,32 dengan asumsi 
bahwa responden cenderung sejutu dalam menjawab pertanyaan indikator 
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keempat. Nilai modus diketahui dengan skor 5, nilai minimal dengan skor 2, nilai 
maksimal untuk skor 4 dan nilai standard deviation 0,634. 
4.3.2 Deskripsi Data Variabel Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi diukur dengan menggunakan empat indikator 
pernyataan. Berikut adalah data hasl penilaian responden terhadap empat indikator 
yang terdapat didalam variabel komitmen organisasi: 
Tabel 4.8 
Penilaian Responden Terhadap Variabel Komitmen Organisasi 
Skor Item Pernyataan 
KO1 KO2 KO3 KO4 
Frek  % Frek % Frek % Frek  % 
1 0 0 0 0 0 0 0 0 
2 2 2,0 4 4,0 3 3,0 0 0 
3 18 18,0 17 17,0 20 20,0 14 14,0 
4 41 41,0 53 53,0 50 50,0 50 50,0 
5 39 39,0 26 26,0 27 27,0 36 36,0 
Jumlah  100 100 100 100 100 100 100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Tabel 4.8 menunjukkan hasil pengukuran indikator dari KO1 dengan 
pernyataan “saya memiliki keterkaitan yang kuat dengan organisasi saya” 
menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan skor 4 (setuju) dengan 
jumlah 41 responden (41%) dan penilaian responden paling sedikit memberikan 
skor 2 yang berjumlah 2 responden (2%). 
Pada tabel diatas juga menunjukkan hasil penilaian indikator dari KO2 
dengan pernyataan “sangat kecil kemungkinan saya meninggalkan lembaga ini” 
menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan skor 4 (setuju) dengan 
jumlah 53 responden (53%) dan penilaian responden paling sedikit dengan skor 2 
yang berjumlah 4 responden (4%). 
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Tabel 4.8 menunjukkan hasil penilaian indikator dari KO3 dengan 
pernyataan “saya melakukan yang terbaik karena merasa kebahagiaan hidup saya 
berada pada lembaga ini” menunjukkan bahwa responden lebih banyak 
memberikan skor 4 (setuju) dengan jumlah 50 responden (50%) dan penilaian 
responden paling sedikit dengan skor 2 yang berjumlah 3 responden (3%). 
Tabel 4.8 menunjukkan hasil penilaian indikator dari KO4 dengan 
pernyataan “saya memiliki rasa bangga untuk bekerja pada organisasi saya” 
menunjukkan bahwa responden banyak yang memberikan skor 4 (setuju) dengan 
jumlah 50 responden (50%) dan penilaian responden paling sedikit dengan skor 3 
yang berjumlah 14 responden (14%). 
Tabel 4.9 
Statistik Variabel Komitmen Organisasi 
Keterangan KO1 KO2 KO3 KO4 
Mean 4,17 4,01 4,01 4,22 
Mode 4 4 4 4 
Minimum 2 2 2 3 
Maximum 5 5 5 5 
Std. Deviation 0,792 0,772 0,772 0,675 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Pada tabel 4.9 menunjukkan nilai mean sebasar 4,17 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator KO1. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation adalah 0,792. 
 Pada tabel 4.9 menunjukkan nilai mean sebasar 4,01 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator KO2. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
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minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,772. 
Pada tabel 4.9 menunjukkan nilai mean sebasar 4,01 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator KO3. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,772. 
Pada tabel 4.9 menunjukkan nilai mean sebasar 4,22 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator KO4. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 3 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,675. 
4.3.3 Deskripsi Data Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Variabel Organizational Citizenship Behaviour (OCB) diukur dengan 
menggunakan lima indikator. Pernyataan tersebut dilampirkan dalam kuesioner 
yang disebarkan kepada responden. Berikut adalah penilaian responden terhadap 
indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB): 
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Tabel 4.10 
Penilaian Responden Terhadap Variabel Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
 
Skor Item Pernyataan 
OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 
Frek  % Frek % Frek % Frek  % Frek  % 
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
2 1 1,0 1 1,0 2 2,0 1 1,0 0 0 
3 11 11,0 18 18,0 19 19,0 6 6,0 16 16,0 
4 51 51,0 49 49,0 57 57,0 54 54,0 42 42,0 
5 37 37,0 32 32,0 22 22,0 39 39,0 42 42 
Jumlah  100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
 Sumber: Data primer, diolah 2018 
Tabel 4.10 menunjukkan hasil penilaian indikator dari OCB1 dengan 
pernyataan “saya selalu siap membantu kepada orang-orang yang memerlukan 
bantuan” menunjukkan bahwa responden banyak yang memberikan skor 4 
(setuju) dengan jumlah 51 responden (51%) dan penilaian responden paling 
sedikit dengan skor 2 yang berjumlah 1 responden (1%) dan skor 5 sebanyak 37 
responden (37%) dan dengan skor 3 sebanyak 11 responden (11%). 
Tabel 4.10 menunjukkan hasil penilaian indikator dari OCB2 dengan 
pernyataan “saya dengan sukarela membantu karyawan lain yang memiliki beban 
kerja tambahan” menunjukkan bahwa responden banyak yang memberikan skor 4 
(setuju) dengan jumlah 49 responden (49%) dan penilaian responden paling 
sedikit dengan skor 3 yang berjumlah 18 responden (18%) dan responden yang 
memberikan skor 5 sebanyak 32 responden (32%). 
Tabel 4.10 menunjukkan hasil penilaian indikator dari OCB3 dengan 
pernyataan “saya menghadiri pertemuan-pertemuan yang tidak wajib, tetapi 
bermanfaat bagi organisasi” menunjukkan bahwa responden banyak yang 
memberikan skor 4 (setuju) dengan jumlah 37 responden (37%) dan penilaian 
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responden paling sedikit dengan skor 3 yang berjumlah 19 responden (19%) dan 
penilaian responden dengan skor 5 berjumlah 22 responden (22%). 
Tabel 4.10 menunjukkan hasil penilaian indikator dari OCB4 dengan 
pernyataan “dengan sungguh-sungguh mengikuti peraturan dan prosedur” 
menunjukkan bahwa responden banyak yang memberikan skor 54 (setuju) dengan 
jumlah 54 responden (54%) dan penilaian responden paling sedikit dengan skor 2 
yang berjumlah 1 responden (1%) dan penilaian responden dengan skor 3 yang 
berjumlah 6 responden (6%) dan dengan skor 5 berjumlah 39 responden (39%). 
Tabel 4.10 menunjukkan hasil penilaian indikator dari OCB5 dengan 
pernyataan “saya banyak menggunakan waktu saya untuk tidak mengeluh tentang 
hal yang sepele” menunjukkan bahwa responden memberikan penilaian dengan 
skor 4 (setuju) dan skor 5 dengan jumlah yang sama yaitu 42 responden (42%) 
dan penilaian responden paling sedikit dengan skor 3 yang berjumlah 16 
responden (16%). 
Tabel 4.11 
Statistik Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Keterangan OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 
Mean 4,24 4,12 3,99 4,31 4,26 
Mode 4 4 4 4 4 
Minimum 2 2 2 2 3 
Maximum 5 5 5 5 5 
Std. Deviation 0,683 0,729 0,703 0,631 0,719 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Pada tabel 4.11 menunjukkan nilai mean sebasar 4,24 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator OCB1. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
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standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,683. 
Pada tabel 4.11 menunjukkan nilai mean sebasar 4,12 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator OCB2. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,729. 
Tabel 4.11 menunjukkan nilai mean sebasar 3,99 sehingga dapat diartikan 
bahwa responden cenderung netral mendekati setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator OCB4. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,703. 
Pada tabel 4.11 menunjukkan nilai mean sebasar 4,31 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator OCB4. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,631. 
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Pada tabel 4.11 menunjukkan nilai mean sebasar 4,26 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator OCB1. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 3 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,719. 
4.3.4 Deskripsi Data Variabel Kinerja Karyawan 
Variabel kinerja karyawan diukur dengan menggunakan empat indikator 
pernyataan yang dilampirkan dalam kuesioner yang disebarkan kepada 
responden. Berikut adalah penilaian terhadap empat indikator yang terdapat 
dalam variabel Kinerja Karyawan: 
Tabel 4.12 
Penilaian Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan 
 
Skor Item Pernyataan 
KK1 KK2 KK3 KK4 
Frek  % Frek % Frek % Frek  % 
1 0 0 0 0 0 0 0 0 
2 1 1,0 4 4,0 1 1,0 1 1,0 
3 6 6,0 5 5,0 9 9,0 2 2,0 
4 45 45,0 63 63,0 59 59,0 54 54,0 
5 48 48,0 28 28,0 31 31,0 43 43,0 
Jumlah  100 100 100 100 100 100 100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Tabel 4.12 menunjukkan hasil penilaian indikator dari KK1 dengan 
pernyataan “saya selalu berusaha meningkatkan kualitas kinerja dengan 
menggunakan kecerdasan yang saya miliki” menunjukkan bahwa responden 
banyak yang memberikan skor 5 (sangat setuju) dengan jumlah 48 responden 
(48%) dan penilaian responden paling sedikit dengan skor 2 yang berjumlah 1 
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responden (1%), penilaian dengan skor 3 berjumlah 6 responden (6%) dan 
penilaian dengan skor 4 berjumlah 45 responden (45%). 
Tabel 4.12 menunjukkan hasil penilaian indikator dari KK2 dengan 
pernyataan “saya berusaha meningkatkan kualitas kinerja saya dengan jumlah jam 
kerja saya selama berada di kantor” menunjukkan bahwa responden banyak yang 
memberikan skor 4 (setuju) dengan jumlah 63 responden (63%) dan penilaian 
responden paling sedikit dengan skor 2 yang berjumlah 4 responden (4%), 
penilaian dengan skor 3 berjumlah 5 responden (5%) dan penilaian dengan skor 5 
berjumlah 28 responden (28%). 
Tabel 4.12 menunjukkan hasil penilaian indikator dari KK3 dengan 
pernyataan “saya selalu menggunakan waktu sebaik mungkin saat bekerja 
dikantor” menunjukkan bahwa responden banyak yang memberikan skor 4 
(setuju) dengan jumlah 59 responden (59%) dan penilaian responden paling 
sedikit dengan skor 2 yang berjumlah 1 responden (1%), penilaian dengan skor 3 
berjumlah 9 responden (9%) dan penilaian dengan skor 5 berjumlah 31 responden 
(31%). 
Tabel 4.12 menunjukkan hasil penilaian indikator dari KK4 dengan 
pernyataan “saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat sesuai dengan yang 
diharapkan” menunjukkan bahwa responden banyak yang memberikan skor 4 
(setuju) dengan jumlah 54 responden (54%) dan penilaian responden paling 
sedikit dengan skor 2 yang berjumlah 1 responden (1%), penilaian dengan skor 3 
berjumlah 2 responden (2%) dan penilaian dengan skor 5 berjumlah 43 responden 
(43%). 
67 
 
 
Tabel 4.13 
Statistik Variabel Kinerja Karyawan 
Keterangan KK1 KK2 KK3 KK4 
Mean 4,40 4,15 4,20 4,39 
Mode 5 4 4 4 
Minimum 2 2 2 2 
Maximum 5 5 5 5 
Std. Deviation 0,651 0,687 0,636 0,584 
 Sumber: Data primer diolah, 2018 
Pada tabel 4.13 menunjukkan nilai mean sebasar 4,40 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator KK1. Nilai modus diketahui dengan skor 5 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,651. 
Tabel 4.13 menunjukkan nilai mean sebasar 4,15 sehingga dapat diartikan 
bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan indikator KK2. 
Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai minimal 2 dan nilai 
maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai standard deviation 
yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan responden sebesar 
0,687. 
Pada tabel 4.13 menunjukkan nilai mean sebasar 4,20 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator KK3. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,636. 
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Pada tabel 4.13 menunjukkan nilai mean sebasar 4,39 sehingga dapat 
diartikan bahwa responden cenderung setuju dalam menjawab pernyataan 
indikator KK4. Nilai modus diketahui dengan skor 4 dan dengan skor nilai 
minimal 2 dan nilai maksimal yang diberikan responden adalah 5 dan untuk nilai 
standard deviation yang menunjukkan rentang variasi jawaban dari pernyataan 
responden sebesar 0,584. 
4.4 Analisis Data 
Analisis dalam penelitian ini, menggunakan teknik pengolahan data 
metode Partial Least Square (PLS) 3.27. Menurut (Haryono, 2017) evaluasi model 
dalam PLS memerlukan dua tahap yaitu dengan evaluasi outer model atau model 
pengukuran dan evaluasi inner model atau model struktural. 
4.4.1 Evaluasi Outer Model (Model Pengukuran) dan Pengujian Validitas 
Konstruk 
 
Evaluasi outer model dilakukan dengan melihat hasil validitas indikator 
dan reabilitas konstruk yaitu convergent validity dan discriminant validity. 
Pengujian validitas konstruk terdapat pada outer model yaitu dengan melakukan 
evaluasi model pengukuran dengan melihat hasil convergent validity, discriminan 
validity dan composite reliability. 
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4.4.2 Convergent Validity 
Pada convergent validity, validitas indikator dapat dilihat dari nilai 
Loading Factor (LF). Nilai Loading Factor dikatakan valid apabila nilai Loading 
Factor > 0,7. Namun dalam pengembangan pengalaman empiris penelitian, nilai 
loading factor antara 0,5 – 0,6 masih dapat diterima. Sehingga dengan demikian 
jika nilai loading factor < 0,4 harus dikeluarkan. 
Tabel 4.14 
Tabel Loading Factor 
Indikator Loading Factor Convergen Validity Keterangan 
KK3 0,848 > 0,4 Valid 
KK4 0,865 > 0,4 Valid 
KO1 0,760 > 0,4 Valid 
KO2 0,808 > 0,4 Valid 
KO3 0,858 > 0,4 Valid 
KO4 0,688 > 0,4 Valid 
OCB1 0,758 > 0,4 Valid 
OCB2 0,841 > 0,4 Valid 
OCB3 0,778 > 0,4 Valid 
KYM1 0,796 > 0,4 Valid 
KMY3 0,805 > 0,4 Valid 
Sumber: Data PLS, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.14 dari hasil print out perintah calculate PLS Algoritm 
dapat diketahui bahwa nilai Loading Factor (LF) > 0,4 maka dapat dikatakan 
indikator tersebut sudah fit dalam model dan dapat mengukur konstruk yang 
dibentuknya. 
4.4.3 Discriminant Valid 
Discriminant Validity dapat diukur dari model reflektif yang dievaluasi 
melalui cross loading. Menurut (Haryono, 2017) ukuran cross loading adalah 
membandingkan korelasi indikator dengan konstruknya lebih tinggi dari korelasi 
dengan konstruk blok lainnya, hal tersebut menunjukkan konstruk tersebut 
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memprediksi ukuran pada blok mereka dengan lebih baik daripada blok lainnya. 
Berikut hasil pengujian Discriminant Validity yang diperoleh: 
Tabel 4.15 
Discriminant Validity (Cross Loading) 
 Kinerja 
Karyawan 
Komitmen 
Karyawan 
OCB Servant Leadership 
(Kepemimpinan Yang 
Melayani) 
KK3 0,848 0,361 0,561 0,457 
KK4 0,865 0,487 0,623 0,399 
KO1 0,358 0,760 0,547 0,397 
KO2 0,314 0,808 0,479 0,345 
KO3 0,436 0,858 0,851 0,380 
KO4 0,441 0,688 0,357 0,493 
OCB1 0,485 0,491 0,758 0,430 
OCB2 0,651 0,465 0,841 0,399 
OCB3 0,500 0,567 0,778 0,274 
SL1 0,390 0,403 0,732 0,796 
SL3 0,408 0,418 0,369 0,805 
Sumber: Olah Data PLS, 2018 
Dari Tabel 4.15 diketahui bahwa beberapa nilai loading factor untuk setiap 
indikator dari masing-masing variabel kepemimpinan yang melayani, organzation 
citizenship behavior, komitmen organisasi dan kinerja karyawan memiliki nilai 
loading factor yang lebih tinggi dibandingkan nilai loading factor variabel 
lainnya. Hal tersebut berarti bahwa setiap variabel laten memiliki discriminant 
validity yang baik dimana semua variabel laten memiliki pengukur yang 
berkorelasi tinggi dibanding dengan konstruk lainnya. Misalnya pada Variabel 
KK (Kinerja Karyawan), nilai loading factor nya lebih tinggi dibandingkan 
dengan nilai loading factor lainnya. Nilai loading factor terdapat pada kolom 
bercetak tebal.  
 
71 
 
 
4.4.4 Pengujian Reabilitas Konstruk 
Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas 
suatu konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk menunjukkan 
besarnya varian indikator yang dikandung oleh konstruknya.  
4.4.5 Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 
Evaluasi terhadap nilai reliabilitas konstruk diukur dengan nilai Composite 
Reliability. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai 
Average Variance Extracted (AVE) > 0,50. Berikut adalah hasil pengukuran 
reliabilitas konstruk berdasarkan Convergent Validity. 
Tabel 4.16 
Convergent Validity 
 Cronbach 
Alpha 
Composite 
Reliability 
Average Variance 
Extracted (AVE) 
KYM 0,439 0,781 0,641 
Kinerja Karyawan 0,637 0,846 0,734 
Komitmen Organisasi 0,784 0,861 0,610 
OCB 0,704 0,835 0,629 
 Sumber: Data PLS, 2018  
Berdasarkan tabel 4.16 dapat diketahui bahwa semua konstruk memenuhi 
kriteria reliabel yang cukup karena nilai composite reliability semua konstruk > 
0,6 yaitu kepemimpinan yang melayani, kinerja karyawan, komitmen organisasi 
dan organizational citizenship bejavior. Hasil pemeriksaan validity dapat diukur 
dengan melihat nilai AVE, dimana nilai AVE > 0,05. Dari tabel diatas dapat 
diketahui nilai AVE > 0,05. 
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4.5 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
Dalam evaluasi model struktural (inner model) terdapat tiga kriteria yang 
dapat dilakukan adalah dengan melihat signifikansi R-square, Q-square dan GoF 
dari model penelitian. 
Gambar 4.2 
Model Struktural 
 
 
Pada gambar 4.2 merupakan gambar model struktural output koefisien 
jalur sebelum melakukan bootstrapping. Menilai model dengan parameter metode 
PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel dependen. Hasil nilai 
estimasi R-square adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.17 
Nilai R-Square 
Variabel R-square R Square Adjusted 
Kinerja Karyawan 0,519 0,504 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 0,432 0,420 
 
Dari tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai R-square untuk variabel kinerja 
karyawan yaitu sebesar 0,519 atau 51,9% dan nilai R-square untuk variabel 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) sebesar 0,432 atau 43,2%. 
sedangkan nilai R
2 
menunjukkan besarnya variability variabel endogen (Y) yang 
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dijelaskan oleh variabel eksogen (X). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh variabel eksogen sebesar 51,9%, 
sedangkan untuk variabel Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dapat 
dipengaruhi oleh variabel eksogen sebesar 43,2%.  
Pengujian inner model juga dapat dilakukan dengan melihat nilai Q2 
(predictive relevance). Untuk menghitung Q2 dapat dihitung menggunakan 
rumus: 
Q2 = 1 – (1 – R12) (1 – R22) 
Q2 = 1 – (1 – 0,5192) (1 – 0,4322) 
Q2 = 1 – (1 – 0,269361) (1 – 0,186624) 
Q2 = 1 – (0,730639) (0,813376) 
Q2 = 1 – 0,594284227 
Q2 = 0,405715773 
Q2 = 0,40 
Sehingga didapat nilai Q-Square sebesar 0,40. Pengujian Inner Model 
yang ke-3 juga dapat dilakukan dengan mencari nilai Goodness of Fit (GoF), 
untuk mencari nilai tersebut dapat dihitung secara manual dengan rumus berikut 
ini: 
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Nilai GoF adalah 0,54 yang berarti nilai tersebut masuk dalam kategori 
besar. Interpretasi nilai GoF menurut (Tenenhaus 2014 dalam Sabil Husein, 2015) 
bahwa nilai GoF adalah 0,1 (GoF kecil), 0,25 (GoF sedang), 0,38 (GoF Besar). 
Sehingga dari perhitungan Inner Model (R
2
, Q
2
 dan GoF) terlihat bahwa model 
yang dibentuk adalah robust, sehingga pengujian hipotesis dapat dilakukan. 
4.6 Pengujian Hipotesa 
Pada tahap pengujian hipotesa, evaluasi model struktural dianalisis dengan 
melihat signifikansi hubungan antar konstruk yang ditujukan oleh nilai t-statistik 
dengan melihat output dari option Calculate PLS  Bootstrapping. Indikator 
dapat dikatakan valid apabila memiliki nilai T-statistik > 1,96 (t-tabel) atau nilai 
p-value < 0,05. Nilai T-statistik dapat dilihat pada tabel path coefficient. Berikut 
adalah tabel path coefficient. 
Tabel 4.18 
Path Coefficient 
 
 Sumber: Data diolah PLS, 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.18 Path Coefficient maka dapat dilakukan pengujian 
hipotesis sebagai berikut: 
Tabel 4.18 menunjukkan bahwa hubungan variabel kepemimpinan yang 
melayani berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hal 
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ini dapat dibuktikan nilai T-statistic 2,258 > 1,96 dan pada nilai p-value dengan 
nilai 0,024  < 0,05. 
Variabel servant leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel 
organization citizenship behavior. Hal tersebut dapat dibuktikan pada hasil diatas 
dengan nilai T-statistic 1,629 < 1,96 dan pada nilai p-value dengan nilai 0,104  > 
0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa servant leadership berpengaruh tidak 
signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior. 
Pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hal ini dapat 
dilihat pada kolom T-statistic dengan nilai 0,120 < 1,96 dan pada nilai p-value 
dengan nilai 0,905 > 0,05.  
Dapat dilihat juga pada tabel 4.19 menunjukkan bahwa hubungan antara 
variabel komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
organization citizenship behavior dengan nilai T-statistic 5,143 > 1,96 dan 
memiliki nilai p-value dengan nilai 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan positif dan berpengaruh 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dengan artian hal tersebut 
sesuai dengan (H2) yang berarti H2 diterima. 
Pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa hubungan variabel Organization 
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat pada kolom T-statistic dengan nilai 5,143 
> 1,96 dan pada nilai p-value dengan nilai 0,000 < 0,05. 
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4.7 Pengaruh Mediasi Metode Sobel 
Metode sobel digunakan untuk menjawab pengujian hipotesis secara tidak 
langsung antara variabel independen terhadap variabel dependen.  
4.7.1 Pengaruh Kepemimpinan Yang Melayani Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Mediasi Organization Citizenship Behavior (OCB) 
Pengujian pengaruh tidak langsung variabel servant leadership terhadap 
kinerja karyawan dengan mediasi Organization Citizenship Behavior (OCB) dapat 
dilakukan dengan mengetahui hasil pengujian Organization Citizenship Behavior 
(OCB) terhadap kinerja karyawan. Pengujian pengaruh mediasi dilakukan dengan 
menggunakan rumus sobel. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien jalur 
sebesar 0,181 dengan diketahui nilai t sebesar 1,700 sehingga diketahui nilai 
tersebut < 1,96. Hasil ini berarti variabel servant leadership tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour (OCB). 
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intermediasi dengan 
variabel dependent dapat dilakukan dengan pertimbangan rumus sobel. hasil 
tersebut diketahui sebagai berikut: 
P1 = 0,181   Se1 = 0,106 
P2 = 0,705   Se2 = 0,090 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel servant leadership terhadap 
kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh variabel servant leadership 
dengan Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan, 
sehingga diperoleh hasil sebagai berikut: 
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P12 = P1 . P2 
P12 = 0,181 (0,705) 
P12 = 0,127605 
Besarnya standart error servant leadership terhadap kinerja karyawan 
merupakan perkalian dari pengaruh variabel servant leadership dengan 
Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan, sehingga 
diperoleh sebagai berikut:  
 
 
 
 
 
 
Dengan demikian nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
 
 
 
Diketahui nilai t sebesar 1,655883 < t tabel yaitu 1.96 dengan tingkat 
signifikan 0,05. Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari 
variabel kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja karyawan melalui 
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Organization Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel mediasi tidak 
berpengaruh secara  signifikan. 
4.7.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Mediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
Pengujian pengaruh tidak langsung variabel komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan dengan mediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
dilakukan dengan mengetahui hasil pengujian organizational citizenship behavior 
terhadap kinerja karyawan. Pengujian pengaruh mediasi dilakukan dengan 
menggunakan rumus sobel. Hasil pengujian langsung menunjukkan nilai koefisien 
jalur sebesar -0,015 dengan nilai t sebesar 0,150 nilai tersebut menunjukkan < 
1,96. Hal ini berarti variabel komitmen organisasi memiliki hubungan negatif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel mediasi dengan 
variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus sobel. Hasil dari kedua 
pengujian diringkas sebagai berikut: 
P3 = 0,571  Se3 = 0,097 
P2 = 0,705  Se2 = 0,090 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh variabel komitmen 
organisasi dengan Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja 
karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut: 
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P32 = P3 . P2 
P32 = 0,571 (0,705) 
P32 = 0,403 
Besarnya standart error komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
merupakan perkalian dari pengaruh variabel komitmen organisasi dengan 
Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan, sehingga 
diperoleh sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
Dengan demikian nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
 
 
 
Diketahui nilai t sebesar 4,6868094 > dari t tabel yaitu 1.96 dengan tingkat 
signifikan 0,05. Dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari variabel 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui variabel mediasi 
Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan. 
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4.8 Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.8.1 Kepemimpinan Yang Melayani Terhadap OCB 
Hubungan variabel kepemimpinan yang melayani berpengaruh tidak 
signifikan terhadap variabel Organization Citizenship Behavior (OCB), hal 
tersebut dibuktikan dengan nilai t-statistic < t-tabel (1,700 < 1,96) dan dengan 
nilai p-value > 0,05 (0,090 > 0,05) yang berarti servant leadership tidak 
berpengaruh signifikan terhadap OCB. 
Dalam pemaparan diatas diperkuat dengan adanya penelitian terdahulu 
mengenai variabel servant leadership terhadap variabel OCB dimana tidak 
terdapat pengaruh yang signifikan pada kedua variabel tersebut. Penelitian 
Claresta Prabowo & Setiawan (2013) menyatakan bahwa tidak berpengaruh 
secara signifikan antara servant leadership terhadap variabel OCB. 
Pada Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. 
Soeharso Surakarta belum terciptanya servant leadership dengan baik. Dalam 
penelitian ini, kepemimpinan yang melayani tidak berarti selalu memiliki 
kontribusi dalam melakukan pekerjaan yang mendalam melebihi tuntutan suatu 
organisasi atau dalam artian yang diwajibkan oleh organisasi.  
Sehingga dengan adanya penerapan servant leadership dalam organisasi 
sosial yang lebih baik, seorang karyawan dapat terinspirasi dengan pemimpin 
yang mampu melayani rekan kerjanya dalam hal pekerjaan yang nantinya 
diharapkan dapat mendorong terciptanya perilaku OCB. Hal tersebut dapat 
dilakukan dengan meningkatkan sikap character orientation dan people orientasi 
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sehingga dalam kepemimpinan yang mementingkan kepentingan karyawan diatas 
kepentingan sendiri dapat memberikan pelayanan yang baik terhadap karyawan. 
4.8.2 Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Tabel 4.19 menunjukkan bahwa hubungan antara variabel komitmen 
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel Organization 
Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai T-statistic 5,878 > 1,96 dan nilai p-
value (0,000 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
memiliki hubungan yang positif dan berpengaruh signifikan terhadap OCB. 
Karyawan Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. 
Dr. Soeharso Surakarta mayoritas memiliki keterikatan yang kuat dengan 
organisasi dan rasa bangga terhadap organisasinya. Keterikatan inilah yang 
mampu menunjukkan sikap OCB. Hal ini dapat dilihat dari lama bekerja 
karyawan dan mengabdi pada organisasi dengan lama bekerja diketahui 21-30 
tahun yang berjumlah 67 karyawan dari 100 karyawan. Sehingga terdapat rasa 
bangga untuk terus bekerja kepada organisasi. 
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu dimana komitmen  
organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB (Claresta Prabowo & Setiawan, 
2013). Sehingga semakin kuat komitmen organisasi akan maka OCB pada 
organisasi juga akan semakin tinggi. Pada penelitian yang lain juga disebutkan 
bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB (Oemar, 
2013). 
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4.8.3 Kepemimpinan Yang Melayani Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hubungan variabel servant 
leadership berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hal 
ini dibuktikan dengan nilai t-statistic dengan nilai 2,043 > 1,96 dan pada nilai p-
value dengan nilai 0,046  < 0,05. Sedangkan Nilai original sample diketahui yaitu 
0,166 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara variabel servant leadership 
dengan variabel kinerja karyawan adalah positif.  Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa kepemimpinan yang melayani memiliki hubungan positif dan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pernyataan tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu (Maris et al., 
2015) yang menyatakn bahwa gaya kepemimpinan servant leadership 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang 
mendukung penelitian ini adalah dari  (Harwiki, 2016) yang menyatakan bahwa 
servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pada Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. 
Soeharso Surakarta kepemimpinan servant leadership yang dimiliki oleh 
pemimpin telah bagus dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Ketika seorang 
pemimpin memberikan pelayanan kepada karyawan, maka dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, yang bertujuan untuk memunculkan potensi dan meningkatnya 
kinerja karyawan sehingga karyawan menjadi mandiri dan yang pada akhirnya 
memberikan nilai manfaat bagi karyawan dan organisasi. 
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4.8.4 Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dalam pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel komitmen 
organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. Dengan nilai T-statistic 0,150 < 1,96 dan pada p-value dengan nilai 
0,881 > 0,05. Nilai original sampel diketahui adalah negative (-0,015) yang berarti 
bahwa arah hubungan antara variabel komitmen organisasi dengan variabel 
kinerja karyawan adalah negatif.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi memiliki hubungan negatif dan berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Hasil penelitian tersebut konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh 
(Harwiki, 2016) yang menyatakan bahwa komitmen tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut sama dengan yang terjadi pada Balai 
Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso Surakarta dimana 
komitmen tidak berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Hal tersebut bisa 
dikarenakan karena Pegawai Negeri Sipil (PNS) sudah mempunyai tugas pokok 
dan fungsi sendiri dalam menjalankan tugasnya. Sehingga komitmen untuk terikat 
pada organisasi tidak kuat. 
4.8.5 OCB terhadap Kinerja Karyawan 
Pada hasil pengukuran menyatakan bahwa hubungan variabel 
Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat pada kolom T-statistic dengan 
nilai 7,819 > 1,96 dan pada nilai p-value dengan nilai 0,000 < 0,05. Sedangkan 
Nilai original sample diketahui 0,705 yang menunjukkan bahwa arah hubungan 
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antara variabel Organization Citizenship Behavior (OCB) dengan variabel kinerja 
karyawan adalah positif. 
Dalam penelitian tersebut dapat diartikan bahwa sikap perilaku kewargaan 
dalam sebuah organisasi sangat mempengaruhi kinerja seorang karyawan, dimana 
seseorang mampu melakukan sesuatu yang tidak dideskripsikan di dalam 
pekerjaannya. Dimana pada Organisasi tersebut jika terdapat karyawan yang tidak 
bisa mengajar, karyawan lain mau menggantikannya walaupun tidak ada 
penghargaan atas tindakannya tersebut. 
Hasil hipotesis tersebut diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh 
(Harwiki, 2016) dimana Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja organisasi. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan ada pengujian hipotesis pada bab sebelumnya, maka dapat 
ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “kepemimpinan yang 
melayani berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior” belum terbukti kebenarannya. Yang berarti servant leadership 
tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship 
behaviour. 
2. Hipotesis kedua menyatakan bahwa “komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap perilaku kewargaan organisasi” terbukti kebenarannya. 
Dengan demikian bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan yang 
positif dan berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship 
behaviour (H2 diterima). 
3. Hipotesis ketiga menyatakan bahwa “kepemimpinan yang melayani 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan” telah terbukti 
kebenarannya. Sehingga disimpulkan bahwa servant leadership 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian H3 
diterima. 
4. Hipotesis keempat menyatakan bahwa “komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan” belum terbukti kebenarannya. Nilai 
original sampel diketahui adalah negative yang berarti variabel komitmen 
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organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian H4 ditolak. 
5. Hipotesis kelima menyatakan bahwa organizational citizenship behaviour 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian 
organizational citizenship behaviour berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (H5 diterima). 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian yang telah dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik-
baiknya, namun masih terdapat beberapa keterbatasan didalam penelitian ini yaitu 
masih terdapat beberapa pernyataan kuesioner yang kurang dapat dipahami oleh 
para karyawan PNS Balai Besar Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. 
Dr. Soeharso Surakarta, sehingga nilai yang diberikan responden masih ada nilai 
yang kurang diharapkan. 
Keterbatasan juga terjadi pada pendistribusian kuesioner dalam organisasi 
tersebut, karena kuesioner hanya terdistribusi pada karyawan PNS saja bukan 
semua karyawan. Dalam penelitian ini hanya mengungkapkan bahwa faktor-
faktor untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu perilaku kewargaan organisasi, 
komitmen dan kepemimpinan yang melayani. masih banyak kemungkinan 
variabel lain yang dapat mempengaruhi peningkatan kinerja karywan selain 
variabel tersebut. 
Keterbatasan lainnya juga terdapat pada alat pengolahan data SEM dengan 
menggunakan parameter PLS (Smart PLS v 3.2.7) kategori student yang diperoleh 
87 
 
 
secara free, dimana mempunyai kelemahan yang hanya mampu mengolah data 
maksimal 100 data responden. 
 
5.3 Saran 
Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan keterbatasan dalam penelitian ini adalah: 
1. Bagi Organisasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa para pegawai Balai Besar 
Rehabilitasi Sosial Bina Daksa (BBRSBD) Prof. Dr. Soeharso memiliki 
komitmen organisasi yang tinggi yang ditunjukkan sikap loyalitas karyawan, rasa 
bangga terhadap organisasi dan memiliki keterikatan yang kuat terhadap 
perusahaan. Komitmen organisasi inilah yang kemudian dapat mempengaruhi 
sikap perilaku kewargaan organisasi. Sikap-sikap dari komitmen organisasi inilah 
yang mampu mendorong karyawan melakukan tugas secara sukarela di dalam 
organisasi. 
Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai melihat pemaparan diatas, 
pemimpin hendaknya lebih memperhatikan peningkatan komitmen organisasi, 
seperti pemberian reward baik berupa insentif maupun hak-hak lainnya yang 
menjadi kebutuhan pegawai agar loyalitas mencakup perasaan, sikap dan 
perilakunya. 
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2. Bagi Peneliti 
a. Untuk penelitian selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan 
meneliti faktor lain yang mempengaruhi OCB dan kinerja karyawan, 
mengingat variabel kepemimpinan yang melayani berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja PNS pada BBRSBD Prof. Dr. Soeharso 
Surakarta.   
b. Dari segi alat pengolahan data, disarankan bagi peneliti selanjutnya 
menggunakan aplikasi Smart PLS dengan versi professional agar hasil 
pengolahan data lebih maksimal dan dapat menggunakan jumlah sampel 
yang banyak melebihi 100 responden. 
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LAMPIRAN – LAMPIRAN 
 
KUISIONER PENELITIAN 
 
DAMPAK KEPEMIMPINAN YANG MELAYANI DAN KOMITMEN ORGANISASI, 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN ORGANIZATIONAL  
CITIZENSHIP BEHAVIOR SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 
 
Petunjuk Pengisian Kuesioner : 
 
1. Mohon isi terlebih dahulu identitas Anda. 
2. Bacalah baik-baik pernyataan dan pilihlah satu jawaban yang menurut 
anda benar dengan memberi tanda (  ) pada pilihan Anda. 
3. Jawaban: 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
N : Netral 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
4. Jawaban dari pernyataan anda tidak ada yang salah, hanya untuk 
memudahkan hasil pengujian nanti, maka kuesioner di isi lengkap. 
Kerahasiaan jawaban anda kami jamin sepenuhnya. 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama Lengkap : ……………………………….. 
2. Usia   : …………… tahun 
3. Jenis Kelamin  :             Laki-Laki   Perempuan  
4. Lama Kerja  : ……………… 
5. Status   :   Menikah   Belum Menikah 
6. Pendidikan Terakhir :    SD /   SMP /  SMA /  
      D3 /    S1 /          S2 /     S3 
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TANGGAPAN RESPONDEN 
A. KEPEMIMPINAN YANG MELAYANI 
NO PERNYATAAN STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1. Pemimpin saya adalah pemimpin yang 
berorientasi pada hubungan dengan bawahan. 
     
2. Pemimpin saya adalah pemimpin yang 
mendorong bawahan untuk memiliki daya 
kreatifitas. 
     
3. Pemimpin saya adalah pemimpin yang 
mendorong bawahan melakukan pekerjaan 
dengan proses yang benar. 
     
4. Pemimpin saya adalah pemimpin yang 
meletakkan tanggung jawab dalam 
menyelesaikan tugas. 
     
 
B. KOMITMEN ORGANISASIONAL 
NO PERNYATAAN STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1. Saya memiliki keterikatan yang kuat dengan 
organisasi saya 
     
2. Sangat kecil kemungkinan saya meninggalkan 
lembaga ini. 
     
3. Saya melakukan yang terbaik karena merasa 
kebahagiaan hidup saya berada pada lembaga 
ini. 
     
4. Saya memiliki rasa bangga untuk bekerja pada 
organisasi saya 
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C. ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR (OCB) 
NO PERNYATAAN STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1. Saya selalu siap membantu kepada orang-orang 
yang memerlukan bantuan. 
     
2. Saya dengan sukarela membantu karyawan lain 
yang memiliki beban kerja tambahan. 
     
3. Saya menghadiri pertemuan-pertemuan yang 
tidak wajib, tetapi bermanfaat bagi organisasi. 
     
4. Dengan sungguh-sungguh mengikuti peraturan 
dan prosedur. 
     
5. Saya banyak menggunakan waktu saya untuk 
tidak mengeluh tentang hal yang sepele. 
     
 
D. KINERJA KARYAWAN  
NO PERNYATAAN STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
1. Saya selalu berusaha meningkatkan kualitas 
kinerja dengan menggunakan kecerdasan yang 
saya miliki. 
     
2. Saya berusaha meningkatkan kuantitas kinerja 
saya dengan jumlah jam kerja saya selama 
berada di kantor. 
     
3. Saya selalu menggunakan waktu sebaik 
mungkin saat bekerja di kantor. 
     
4. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat sesuai dengan yang diharapkan. 
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LAMPIRAN DATA KUESIONER 
 
KK1 KK2 KK3 KK4 OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 KO1 KO2 KO3 KO4 SL1 SL2 SL3 SL4 
4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 
5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 
5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 
5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 
3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 4 4 4 4 3 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 
4 4 3 4 3 3 2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 2 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 
4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
4 4 3 5 5 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 5 5 5 5 4 4 5 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 
5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 
5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 
5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 
5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 4 3 3 2 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 4 5 4 4 3 
3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 2 2 3 4 5 3 4 
4 4 4 3 4 3 3 4 4 2 2 3 3 4 5 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 
4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 
4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 
4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 4 4 4 3 
4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 
5 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 
5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 
4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 
5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 
5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 
4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 
4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 
5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 
2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 3 3 4 3 4 
5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 3 4 5 3 3 2 4 3 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 
4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 
5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 
5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 
5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 
4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 
4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 
4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 
5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 
4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 
4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 
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5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
4 5 3 4 5 3 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 
5 5 4 4 3 4 5 3 3 4 5 4 5 4 4 4 4 
3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 5 3 4 5 5 
5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 
4 4 5 5 5 5 3 4 4 3 4 3 4 5 5 5 4 
5 5 5 4 3 4 4 4 5 3 3 4 4 4 5 5 5 
4 5 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 4 4 
3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 5 3 
4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 5 4 5 3 
5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 4 3 3 5 4 3 4 
4 4 3 5 5 3 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 
5 3 4 5 3 5 5 5 4 4 5 5 3 4 5 3 3 
4 4 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4 3 3 4 4 5 
5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 3 3 4 
5 3 4 5 5 3 5 4 5 3 4 5 4 3 4 4 5 
3 4 5 5 4 5 5 3 5 5 3 4 4 4 4 5 3 
5 5 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 
4 4 3 4 5 5 4 4 3 5 4 4 3 3 5 5 4 
5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 
4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 5 
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CURRICULUM VITAE 
 
Nama : Eni Istikhomah S 
Nama Panggilan : Eni 
NIM : 145111001 
Tempat Tanggal Lahir : Surakarta, 27 Juni 1996 
Alamat : Jalan Belimbing Raya No.3, Griyan Rt.03/ Rw. 10 
Kalurahan  Pajang, Kecamatan Laweyan, Kota 
Surakarta 
No. Telephone : 082242311122 
Email : e.istikhomah@yahoo.com          
eni.istikhomah@gmail.com 
RIWAYAT PENDIDIKAN : 
No. Jenjang Pendidikan Nama Pendidikan Lulus 
1. SD SD Negeri Tegalrejo No.98 2008 
2. SMP MTs Negeri 2 Surakarta 2011 
3. SMA MAN 2 Surakarta 2014 
4. S1 IAIN Surakarta Proses 
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RIWAYAT ORGANISASI 
No. Nama Organisasi Tahun 
1. PERTUNI (Persatuan Tunanetra Indonesia) 2012-Sekarang 
2. Paguyuban Tunanetra Solo Raya 2013-Sekarang 
3. DEMA FEBI 2015-2016 
4. HMJ Manajemen Bisnis Syariah 2016-2017 
 
Motto Hidup : Kesuksesan Kita Esok, Ditentukan Oleh Diri Kita Sendiri, 
Mulai Dari Sekarang!!! (Karena Hasil Tidak Pernah 
Menghianati Proses) 
 
Kesan dan Pesan : Keep Fighting !!!!!  
Teruslah berjuang untuk membantu sesama karena kita 
tidak tau lagi kapan lagi bisa membantu, kalau tidak hari 
ini. 
  
     
 Tertanda, 
 
 
Eni Istikhomah S 
145111001 
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Jadwal Penelitian 
No 
Bulan Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agust 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 
1 
Penyusunan 
Proposal x x x x 
                
     
2 Konsultasi 
    
x x 
  
x 
           
     
3 
Revisi 
Proposal 
      
x x 
            
     
4 
Pendaftaran 
Ujian 
Seminar 
Proposal 
         
x 
          
     
5 
Ujian 
Seminar 
Proposal 
           
x 
        
     
6 
Pengumpulan 
Data 
            
x x x x 
    
     
7 Analisis Data 
                
x x x x      
8 
Penulisan 
Akhir 
Naskah 
Skripsi 
                    
x x x   
9 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                    
   x  
10 Munaqosah 
                    
    x 
11 
Revisi 
Skripsi 
                    
    x 
 
